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1 JOHDANTO 
 
Terveydenhuollossa puhutaan paljon lähestyvästä hoitoalan työvoimapulasta ja siitä, miten 
koulutettu hoitohenkilöstö saadaan pysymään sosiaali- terveysalalla. Halmeenmäki (2010, 
54-55) esittää väitöskirjassaan kysymyksen, jossa pohditaan, mitä tapahtuu sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen henkilöstömäärälle, kun alan eläköityminen lisääntyy huomattavasti 2010-
luvulla. Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveysalalla joudutaan käyttämään hyödyksi kaikkia 
keinoja, joilla lisätään työvoiman saatavuutta. Voisiko siis laadukas ja systemaattinen uusil-
le työntekijöille tarjottava mentorointi olla yksi keino osaavan työvoiman takaamiseksi sosi-
aali- ja terveysalalla tulevaisuudessa?  
 
 Mentorointi on osoitettu useissa tutkimuksissa toimivaksi menetelmäksi edistää työntekijän 
ammatillista kasvua. Esimerkiksi Leskelä toteaa väitöskirjassaan, että mentorointi edistää 
ammatillista kehitystä tarjoten keskustelukumppanuutta, kokemusten vaihtoa, asiantunti-
juutta sekä mentoroitavan tarpeisiin soveltuvaa täsmäohjausta. (Leskelä, 2005, 242.) Karja-
laisen väitöskirjassa mentoroinnin katsottiin niin ikään edistävän yksilön ammatillista kas-
vua. Mentoroinnin kautta edistetään tiedollista osaamista, taitojen kehittymistä, uusien nä-
kökulmien syntyä, työssä jaksamista sekä mentoroinnilla voidaan tukea yksilöä erilaisissa 
siirtymävaiheissa elämässään. (Karjalainen, 2010, 122.) 
 
Hyvin suunniteltu ja organisoitu mentorointiohjelma tukee uusia sairaanhoitajia heidän 
uransa alkuvaiheessa ja sitouttaa heitä jäämään työyhteisöön. Mentoroinnin avulla ediste-
tään uuden sairaanhoitajan ammatillista kasvua, työtyytyväisyyttä sekä sen avulla tuetaan 
heitä emotionaalisesti. Mentorointi on osa uuden sairaanhoitajan perehdytysprosessia. On-
nistuneen mentorointisuhteen avulla uusi sairaanhoitaja kykenee laadukkaampaan ja tur-
vallisempaan hoitotyöhön. Mentorointi tarvitsee taustalleen mentorointimyönteisen organi-
saatiokulttuurin, jonka luomisessa avainasemassa ovat hoitotyön esimiehet. (Nikki, Koivu-
nen & Suominen, 2010, 27.) 
 
 Tämän opinnäytetyö käsittelee mentorointia perehdytysmentoroinnin näkökulmasta. Pereh-
dytysmentoroinnilla tarkoitetaan sitä, että uudelle työntekijälle tai uutta työtä opettelevalle 
henkilölle tarjotaan mahdollisuutta saada oma mentori. Ideaalissa tilanteessa mentorin työ 
alkaa, kunnes tiivis perehdytysjakso alkaa olla takana. Tällöin uusi työntekijä on saanut pe-
rustiedot uudesta työstään ja tietojen syventäminen oman mentorin kanssa voi alkaa. Men-
toroinnin tavoitteen asettelu voi perehdytysmentoroinnissa voi lähteä uudesta työstä ja työ-
ympäristöstä. Perehdytysmentoroinnissa mentorin tulee olla aktoria eli mentoroitavaa hen-
kilöä ammatillisesti kokeneempi. (Kupias & Salo, 2014, 34-35.) 
 
Kuopion yliopistollisen sairaalan (KYSin) eri anestesia- ja leikkausosastoilla työyhteisöön 
tulevalla sairaanhoitajalla on mahdollisuus aloittaa mentorointisuhde. Mentorisuhteen mah-
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dollisuutta tarjotaan niin vastavalmistuneelle kuin kokeneellekin sairaanhoitajalle. Uusi 
työntekijä saa itse päättää, onko hän halukas aloittamaan mentorointisuhteen. Mentorointi 
perustuu työyhteisössämme vapaehtoisuuteen, luottamuksellisuuteen, tavoitteellisuuteen ja 
sopimuksellisuuteen. Mentorointisopimus laaditaan kirjallisesti käyttäen Kysin lomakerekis-
teristä saatavaa mentorointisopimusta. Sopimuksessa määritellään mentorointisuhteen 
kesto ja tavoitteet yhdessä mentorin ja mentoroitavan eli aktorin kanssa. Sopimusta on 
mahdollista päivittää mentorointisuhteen edetessä (Pitkänen, 2015-09-15). 
 
Kuopion yliopistollinen sairaala (KYS) on yksi Suomen viidestä yliopistollisesta sairaalasta, 
joka vastaa itä- ja keskisuomalaisten vaativasta erikoissairaanhoidosta. Kuopion yliopistol-
lisessa sairaalassa tehdään vuosittain yli 21 000 leikkausta, joista noin viidennes luokitel-
laan kiireelliseksi leikkaukseksi. Sairaalassa leikataan kaikkia lääketieteen erikoisalojen 
leikkauksia. Leikkaustoiminnassa on ympärivuorokautinen päivystys. KYSin vahvuuksiin 
kuuluu työntekijöidensä osaamisen kehittäminen, jota arvioidaan säännöllisesti pidettävillä 
kehityskeskusteluilla. (Pohjois-Savon sairaanhoitopiiri, 2015.) 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää, miten mentorointisuhteessa parasta aikaa 
olevat tai kahden viimeisen vuoden aikana olleet Kuopion yliopistollisen sairaalan aneste-
sia- ja leikkausosastojen aktorisairaanhoitajat ovat kokeneet mentorointisuhteen ja miten 
he haluaisivat mentorointitoimintaa kehitettävän jatkossa. Opinnäytetyössä käytetään men-
toroitavasta henkilöstä käsitettä aktori (engl. mentee tai protégé). Tutkimuksen tuloksia voi-
daan hyödyntää arvioitaessa ja kehitettäessä mentorointikäytänteitä. 
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2 MENTOROINTI  
 
Mentoroiti tarkoittaa prosessia, jossa kokeneempi työntekijä opettaa ja ohjaa kokematto-
mampaa työntekijää aidossa oppimisympäristössä kehittymään omassa työssään. Mento-
rointia pidetään nopeana tapana siirtää tietoja ja taitoja henkilöltä toiselle. Mentoroinnin 
avulla voidaan levittää tehokkaasti hyviä käytänteitä ja piilevää tietoa, joka toteutetaan 
työskentelemällä tai viettämällä aikaa yhdessä, eli mentoroimalla. (Sydänmaanlakka, 2006, 
90, 190.) 
 
Mentoroinnin alkuperä on Kreikan mytologiassa siten, että Odysseus pyysi ystäväänsä 
Mentoria huolehtimaan ja tukemaan poikaansa lähtiessään itse sotaan. Myöhemmin men-
torointi muotoutui mestari-oppipoika-ajattelumallille, joka liittyi osaamisen siirtämiseen van-
hemmalta henkilöltä nuoremmalle. (Isotalo, 2010, 7.) Nykyaikainen henkilöstön kehittämi-
seen tähtäävä mentorointi on lähtöisin Japanista 1950 –luvulta. Suomessa mentorointia on 
alettu hyödyntää työelämässä 1980-luvulta lähtien. (Juusela, 2006, 4.)  
 
Perinteisellä mentoroinnilla tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta, jossa kokeneempi henkilö 
(mentori) antaa tukeaan, ohjaa, kuuntelee, kannustaa ja voimaannuttaa vähemmän koke-
nutta henkilöä (aktoria) ammatillisen kasvun kysymyksissä. Mentorointia pidetään keinona 
asiantuntijuuden ja hiljaisen tiedon siirtämiseen kokeneemmalta henkilöltä kokemattomalle 
henkilölle. (Karjalainen, Heikkinen, Huttunen & Saarnivaara, 2006, 96, Kram, 1983, 608.) 
 
Mentoroinnin historiallinen käsitys perustuu hierarkiseen tai autoritaariseen suhteeseen, 
mutta perinteisen ajattelutavan rinnalle on noussut tasavertainen mentorointisuhde. Perin-
teisessä autoritaarisessa suhteessa oppijaksi jää vain aktori ja suhde jää yksipuoliseksi 
mentorin jakaessa vain tietojaan. Tasavertaisessa suhteessa molemmat osapuolet ovat 
vertaisiaan ja heillä on mahdollisuus yhteiseen dialogiin, yhteiseen oppimiseen ja vuorovai-
kutukseen kollegiaalisesti päämääränä aktorin kasvu autonomisuuteen. (Karjalainen ym. 
2006, 97.) 
 
Kramin (1983, 613-614) tutkimuksessa mentoroinnilla katsotaan olevan kaksi funktiota, 
joista toinen liittyy aktorin urakehitykseen ja toinen aktorin psykososiaaliseen tukemiseen. 
Urakehitystä edistävään mentoroinitiin kuuluu esimerkiksi aktorin sponsorointi, valmennus, 
taustatuen antaminen sekä haasteellisten työtehtävien tarjoaminen. Urakehitystä edistävä 
mentorointi auttaa aktoria pääsemään paremmin sisälle työyhteisöön ja saavuttamaan uu-
sia uramahdollisuuksia. Mentorointi roolimallina toimen, hyväksyen, vahvistaen ja neuvoen 
aktoria sekä rakentamalla aktorin ja mentorin välille ystävyyssuhde edistetään aktorin psy-
kososiaalista kehitystä. 
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Mentorointi on tehokas tapa kehittää työelämäosaamista yhdistettynä muihin ammatillisen 
kehittämisen menetelmiin. Mentoroinnilla tuetaan aktorin tarpeita ja ammatillista kehittymis-
tä tärkeimpänä tavoitteena oppimisen näkökulma. (Kupias & Salo, 2014, 12,14.) Mento-
roinnilla ei kuitenkaan korvata esimiehen merkitystä, jonka roolilla on merkittävä vaikutus 
yksilön sopeutumisessa tiimin jäseneksi ja tulosten tekijäksi. Mentorointisuhteessa koros-
tuu vuorovaikutuksellisuus ja henkilökohtaisuus eroten muista ohjauskäytänteistä. (Juuse-
la, 2006, 5.)  
 
Mentorointi on emotionaalinen ja vuorovaikutuksellinen suhde, jossa ammatillisesti kokenut 
sairaanhoitaja ohjaa ja opettaa kokematonta. Mentorointi vahvistaa aktorin omaa luotta-
mustaan kliinisiin taitoihinsa hoitotyössä sekä kehittää oman työnsä kriittistä arvointikykyä. 
Mentorointisuhde edistää hoitotyön ammatillista kasvua, lisää itseluottamusta toimia omas-
sa työssä tehokkaammin, lisää tietoa ja kehittää osaamista sekä parantaa yhteistyötaitoja. 
(Frederick, 2014, 589-590.) 
 
Juusela (2006, 4) määrittelee aktorin eli mentoroitavan henkilön oppijaksi ja toimijaksi, jolla 
on halukkuutta ottaa vastuu omasta kehittymisestään ja kasvustaan. Aktoria voidaan nimit-
tää myös ohjattavaksi, oppipojaksi, noviisiksi tai kisälliksi. (Isotalo, 2010, 30.) Aktori on 
henkilöhenkiö, joka haluaa kehittää itseään ammatillisesti ja on tätä varten valmis luotta-
mukselliseen ja ohjaukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. (Kupias & Salo, 2014, 12.) Ar-
tikkelissaan “Mentorointisuhteen vaiheet” Kram (1983, 608) kutsuu aktoria nuoreksi ai-
kuiseksi, joka saa mentoroinnin avulla tukea, ohjausta sekä neuvoja oman työskentelynsä 
tueksi. 
 
Mentorina toimiva sairaanhoitaja on neuvonantaja ja uskottu, joka haluaa vapaaehtoisesti 
edesauttaa aktorina olevaa sairaanhoitajaa tämän ammatillisessa kehittyksessään. Mento-
rina toimivaa sairaanhoitajaa voidaan kuvailla sanoilla tukija, mestari, ohjaaja, opettaja, 
sparraaja tai neuvonantaja. Mentori voi toimia aktorille myös kyseenalaistajan roolissa, joka 
kysymystensä avulla auttaa aktoria etenemään omassa ammatillisessa kehityksessään. 
(Isotalo, 2010, 31.) Helakorpi (2006, 11) määrittelee mentorin uuden työntekijän työssäop-
pimisen ohjaajaksi, jolla on taustallaan paljon työkokemusta. Karjalaisen (2010, 93) mu-
kaan mentorilla tulee olla taito kuunnella ja olla arvostava toisia ihmisiä kohtaan. Mentorin 
tulee kyetä pitämään aktoriin sopivasti etäisyyttä ja olla tämän rehellinen, motivoiva ja tur-
vallinen ystävä.  
 
Jokinen kumppaneineen kuvasi mentori-käsitettä hybridisen mallin mukaan hoitotyössä 
toimivana ammatillisena voimaannuttajana, ammattiin sosiaalistajana ja suunnannäyttäjä-
nä. Mentori on työyhteisönsä luotettava ja arvostettu persoona, jonka ominaisuuksiin kuu-
luu aitous ja välittäminen. Mentorina toimivalla sairaanhoitajalla on koulutuksensa lisäksi 
paljon hiljaista tietoa ja perehtyneisyyttä omaan ammattialaansa sekä hänellä on hyvät oh-
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jaamis- ja perehdyttämistaidot. (Jokinen, Mikkonen, Jokelainen, Turjamaa & Hietamäki, 
2010, 62, 64.) Huybrecht, Loeckx, Quaeyhaegens, De Tobel & Mistiaen (2011, 274-278) 
totesivat tutkimuksessaan, että mentorilla tulee olla taitoa antaa palautetta ja aikaansa ak-
torille, riittävästi ammatillista kokemusta, positiivista asennetta, innostusta ja kärsivällisyyttä 
mentorointisuhteeseen. Mentorin tulee olla luotettava, opastaja ja ongelmanratkaisija akto-
rille.  
 
Fawset (2002, 950) määrittelee tutkimuksessaan mentorin roolimalliksi, joka haluaa jakaa 
omaa ammatillista tietoaan ja taitoaan kokemattomammalle sairaanhoitajalle, auttaa ja ot-
taa vastuuta hänen opetuksestaan tämän ammattiuran alkutaipaleella. Roolimallina toimiva 
mentori ei vain näytä, kuinka asiat tehdään, vaan hän osaa samalla kertoa ja perustella, 
miksi tämä asia tehdään näin. Taitava mentori ymmärtää, että asiat voidaan tehdä monella 
eri tavalla päästen hyvään ja näyttöön perustuvaan lopputulokseen ja antaa aktorille mah-
dollisuuden löytää oma tapansa toteuttaa asioita. Mentori on sairaanhoidon ammattilainen, 
joka ymmärtää aktoria, on taitava kommunikoija ja päivittää omaa ammatillista osaamis-
taan. Mentorilla on hyvä asenne ammattiinsa ja halu työskennellä toisten ihmisten kanssa. 
 
Mentorin roolin vahvuuksiin kuuluu asiantuntemus, henkilökohtainen ammatillinen osaami-
nen ja organisaation käytänteiden tunteminen. (Ketola, 2010, 126.) Mentorin ei tarvitse olla 
koulutukseltaan ohjaamisen ammattilainen, vaan tärkeintä on että tämä haluaa antaa omaa 
osaamistaan ja kokemuksiaan aktorin käyttöön sekä omaa kyvyn tuoda esille omaa osaa-
mistaan. Perehdytysmentoroinnissa mentorisairaanhoitajan tulee tukea ja opastaa aktoria 
henkilökohtaisesti alkuun uudessa työssään, jotta aktori kykenisi suoriutumaan siinä tar-
peeksi itsenäisesti. (Kupias & Salo, 2014, 20, 62, 71.) Mentorointi-koulutuksen avulla men-
toreista kehittyy ohjaajia, joilla on käsitys siitä, miten mentoroitavaa eli aktoria tulisi ohjata. 
Mentorointi tulee ymmärtää vuorovaikutussuhteeksi, jolla tulee olla selkeät tavoitteet ja pe-
lisäännöt. (Helakorpi, 2006, 11.) 
 
Mentoroinnin onnistumisen kannalta ollennaista on, että mentori sitoutuu itse olemaan roo-
limallina aktorille. Mentorin toimisessa aktorille roolimallina, hänen olisi tärkeää kyetä toi-
mintansa lomassa esittämään kysymyksiä, miettiä ääneen ja pohtia asioita “debriefing”-
tyyppisesti. Kyselevän mentorointitekniikan avulla mentori rohkaisee aktoria tekemään 
omia oivalluksiaan asioista. Ääneen ajattelun avulla aktorin ongelmanratkaisu- ja päätök-
sentekotaidot kehittyvät. Debriefing-tyyppinen keskustelu sopii erilaisten oppimistilanteiden 
jälkeisiin hetkiin. Tällöin keskustelun luonne tulisi olla pohdiskelevaa ja avointa. (Frederick, 
2014, 590-591.) 
 
Mentorisairaanhoitajan tulisi olla hoitotyön ammattilainen, jolla on hyvä kokemus ja tietope-
rusta omasta työstään. Mentorin roolissa korostuu uuden työntekijän tukihenkilönä ja moti-
vaattorina toimiminen. Mentoroinnin tavoitteena tulee olla aktorin ammatillisen osaamisen 
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edistäminen, tämän emotionaalinen vahvistaminen sekä aktorin kriittisen ajattelutaidon he-
rättely ja kehittäminen mentorointisuhteen aikana. Kannustaminen, rohkaiseminen sekä tai-
to kyseenalaistaa asioita ovat asioita, jotka kuuluvat mentorin rooliin. (Jokinen ym. 2010, 
62.)  
 
Mentorointisuhteessa mentori tukee aktoria löytämään vaihtoehtoisia toimintatapoja omaan 
työskentelyynsä sekä kannustaa aktoria tekemään omia ratkaisujaan. Toisinaan mentori 
voi toimia aktorin opettajana, opetettaen työssä tarvittavia taitoja aktorille. (Karjalainen, 
2010, 19.) Mentorin tulee tarjota aktorille oppimiskokemusten jälkeen taata mahdollisuus 
palautekeskusteluun, jossa aktori saa pohtia ja reflektoida omaa oppimistaan yhdessä 
mentorin kanssa. (Mainela, Nätti, Saraniemi & Tähtinen, 2011, 354.) 
 
Mentorina toimivan sairaanhoitajan tuen avulla aktorisairaanhoitaja kykenee löytämään 
omat vahvuutensa, oppii ajattelemaan kriittisesti sekä reflektiivisesti. Ammattillinen ja emo-
tionaalinen vahvistaminen ovat osa mentorin roolia. Mentorointi tulee nähdä kumppanuus-
suhteena, jossa kokeneempi ja kokemattomampi osapuoli kokevat molemmat voimaantu-
misen tunteita. (Jokinen ym. 2010, 63.) 
 
Taitava mentorisairaanhoitaja ohjaajana kykenee vahvistamaan ja tukemaan ohjattavana 
aktorisairaanhoitajan epävarmuutta ja avuttomuuden tunteita antamalla tietoa ja kannusta-
malla oppimaan. (Ojanen, 2006, 172.) Mentorina toimivan sairaanhoitajan tulee aina muis-
taa vastuullisuus, eikä esimerkiksi antaa omien negatiivisten tuntemuksiensa vaikuttaa 
mentoroinnissa käsiteltäviin asioihin. Lisäksi mentorisairaanhoitajan tulee tunnistaa omas-
sa työskentelyssään vanhentuneet sekä vääränlaiset toimintatavat, ettei ne välity eteenpäin 
aktorille. (Kupias & Salo, 2014, 35.) 
 
Mäkisen (2014, 114) tutkimuksessa mentorin asenteella mentorointia kohtaan oli vaikutusta 
aktorin oppimiseen ja ammatilliseen kasvuun. Parhaan tuloksen takaamiseksi mentorin tu-
lisi olla aidosti kiinnostunut auttamaan aktoria, kunnioittaa häntä ja osata ottaa aktorin yksi-
tyiselämän asiat huomioon, joilla voi olla vaikutusta aktorin oppimiseen. Luotettava, moti-
voitunut ja helposti lähestyttävä mentori on tärkeä asia aktorin ammatillisessa kehittymi-
sessä.  
 
Mentoroinnin tavoitteena on olla tehokasta ja vaikuttavaa toimintaa aktorin ammatillisen-
kasvun edistäjänä. Tavoitteiden saavuttamiseksi vaaditaan mentorilta tiettyjä ominaisuuk-
sia. Mentorin tulisi olla kärsivällinen. Aktorit, joille ei anneta mahdollisuutta kokeilla uusia 
asioita tai tehdä virheitä, saattavat muuttua pelokkaiksi ja heillä on vaikeuksia oppia asioita. 
Mentorin tulisi olla innostunut. Ilman aitoa innostuneisuutta aktori voi nähdä leikkaussali-
työn pelkkänä raadantana. Mentorilla tulisi olla paljon ammatillista osaamista, jotta aktori 
voisi luottaa mentoriinsa ja kunnoittaa tätä hoitotyön asiantuntijana. Mentorin huumorintaju 
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on myös tärkeää. Vaikka mentorin ensisijainen tehtävä on aktorin opettaminen, niin huumo-
rin ja naurun merkitystä opetustilanteista ei pidä unohtaa. Mentorin tulee kuitenkin muistaa, 
ettei käytä huumoriaan väärin, sillä aktori saattaa ymmärtää huumorin väärin ja luulee, että 
hänelle nauretaan. Lisäksi on muistettava, että aktori haluaa valita itselleen sellaisen men-
torin, joka herättää hänessä kunnioitusta. (Fawcett, 2002, 951-952.) 
 
Vinalesin (2015b, 532-535) tutkimusartikkelissa tarkasteltiin, miten mentorisairaanhoitajien 
roolimalli ja toiminta käytännön työssä vaikuttaa sairaanhoitajaopiskelijoihin. Mentoroinnis-
sa tulisi huomioida, että kiireinen ilmapiiri oppimisympäristössä hankaloittaa sairaanhoita-
jaopiskelijoiden oppimista. Opiskelijat havainnoivat ja ottavat mallia mentorin tavoista toi-
mia, oli tämän toiminta sitten suunniteltua, suunnittelematonta tai tahatonta. Jos mentori 
välittää toiminnallaan huonoa esimerkkiä opiskelijalle, tullaan helposti tilanteeseen, jossa 
opiskelija ei halua työskennellä yhdessä mentorinsa kanssa ja etsii muusta työyhteisöstä 
sopivamman roolimallin ja tuen itselleen. Mentorin tulisi olla opiskelijan saatavilla, silloin 
kun tämä kokee tarvitsevansa mentorin apua. Mentorin tulee käyttäytyä rauhallisesti ja hal-
litusti ja päivittää ammatillista osaamistaan säännöllisesti. Mentorin tulee olla motivoiva, 
luotettava, empaattinen, ystävällinen, hyvä kommunikoija, kliinisesti taitava ja luottamusta 
herättävä persoona. Mentori on tärkeä taustatuki opiskelijalle silloin, kun opiskelija soveltaa 
teoriassa oppimiaan taitojaan käytännön työhön. Mentorin tulee huomioida, että opiskelija 
tuntee olevansa tervetullut työyhteisöön. Mikäli opiskelija kokee, ettei hän ole tervetullut 
opiskelijaksi osastolle, saattaa hän tuntea oppimisjaksostaan stressiä, kärsiä masennusoi-
reista sekä heikosta itsetunnosta. Mentorilla on merkittävä rooli opiskelijoiden stressitunte-
musten lieventämisessä käytännön työelämäjaksolla. Mentorisairaanhoitajien roolimallilla 
on vahva vaikutus tulevaisuuden työvoimaan ja oppimisympäristöön. Tarjoamalla hyvä ja 
asiallinen mentorin roolimalli sairaanhoitajaopiskelijoille, vaikutetaan positiivisesti tervey-
denhuollon tulevaisuuden haasteisiin, kuten henkilöstöpulaan, paineeseen työpaikoilla se-
kä jatkuvaan muutokseen oppimisympäristöissä. 
 
2.1 Mentoroinnin hyödyt  
 
Mentorointi tulee nähdä mahdollisuutena kehittää mentorin omia työskentelytapojaan ja kä-
sityksiään omasta työstään. Vuorovaikutuksellisen suhteen avulla mentori pystyy kehittä-
mään taitoa kyseenalaistaa omia toimintatapojaan ja ajatuksiaan. Mentori voi oppia aktoril-
ta sellaisia taitoja, joita ei ole aikaisemmin hallinnut. Mentorointisuhteen avulla mentorin it-
sensä omanarvontunto, motivaatio ja arvostus lisääntyy työyhteisössä. Mentorointisuhde 
voi antaa mentorille uuden mahdollisuuden oppia asioita yhdessä aktorin kanssa. (Karjalai-
nen ym. 2006, 100, Ruohotie, 2000, 224.) Mentorointisuhde, jossa mentorikin oppii, on 
luonteeltaan tasavertainen ja molemminpuolinen suhde. Mentori antaa suhteeseen oman 
ammatillisen kokemuksensa ja aktori uusia ja tuoreita näkökulmia. Molemmat osapuolet 
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arvostavat ja kunnioittavat toisiaan ja kykenevät vastavuoroiseen kommunikaatioon. (Karja-
lainen, 2010, 84.) 
 
Mentorointisuhteessa mentorin ja aktorin tasavertaisuus koettiin varsinkin aktorien puolelta 
erittäin tärkeäksi asiaksi. Mentorointi, jossa mentori antaa tietoa ylhäältä alaspäin aktorille, 
koetaan aktoreiden puolelta epämiellyttäväksi mentorointitavaksi. Mentoroinnin tulee tapah-
tua aktoreiden mielestä tasavertaisuuden hengessä, jossa molemmat osapuolet oppivat 
toisiltaan. Tasavertaisessa mentorointisuhteessa aktorit kokevat myös mentorin itsensä 
saavan enemmän irti mentoroinnista verrattuna “mestari-kisälli” –aseltemaan. (Mutanen & 
Lämsä, 2006, 24.) Tasavertaisuus tulee nähdä siten, että mentori ja aktori ovat henkilöinä 
tasavertaisia, joskin mentori on asiantuntijuutensa suhteen ylivertainen suhteessa aktoriin. 
Tasavertaisen mentorointisuhteen edellytyksenä on se, että mentori itse hyväksyy aktorin 
vertaisekseen. (Karjalainen ym. 2006, 102.) 
 
Hyvässä ja onnistuneessa mentorointisuhteessa aktori voi seurata mentorinsa työskentelyä 
ja antaa siitä palautetta mentorilleen. Tällä keinolla mentorointisuhteeseen saadaan oppi-
misorientoitunut näkökulma, jonka avulla molemmat mentoroinnin osapuolet saavat pa-
lautetta omasta työskentelystään. Mentorointisuhteen avulla mentori kehittää omaa amma-
tillista osaamistaan reflektoinnin ja havainnoinnin kautta. Toisinaan mentori saattaa kokea 
epävarmuutta toimisessaan mentorina. Tukea ja vahvistusta voi saada muilta mentorina 
toimivilta henkilöiltä. (Mainela ym. 2011, 354-355.) 
 
Mentorointisuhteessa olevan aktorisairaanhoitajan tulee olla innostunut mentoroinnista ja 
nähdä mentorointi aktorille suunnattuna voimavarana. Aktorin rooliin asettuminen vaatii ha-
lukkuutta kehittää itseään ja vastaanottaa kokeneemman neuvoja ja näkemyksiä. Aktorina 
olevalla sairaanhoitajalla tulee olla uskallusta heittäytyä avoimeen ja vuorovaikutukselli-
seen mentorointisuhteeseen, tuoden esille omia mielipiteitään. (Mietola-Koivisto, 2007, 37, 
38, 41.) Aktorisairaanhoitajan tulisi kyetä tunnistamaan omat kehitystarpeensa, joita haluaa 
kehittää mentorointisuhteen avulla. Hänen tulee itse osata ottaa vastuuta omasta kehitty-
misestään. Aktorin pitää itse aktiivisesti hakea tietoa ja vastaksia kohtaamiinsa haasteisiin, 
sillä mentorin tehtävänä ei ole antaa valmiita neuvoja ja vastauksia aktorin esittämiin on-
gelmiin. Mentoroinnin ideaan kuuluu, että aktorilla on vastuu omasta kehittymisestään. 
(Karjalainen ym., 2006, 102-103, Karjalainen, 2010, 33.) 
 
Mentorointi on oppimisympäristö ja mahdollisuus aktorin itseohjautuvuuden ja oppimisen it-
sesäätelyn kehittämiseen. Aktorin tulee tällöin kyetä ohjaamaan mentorointikeskustelua 
omien tavoitteidensa mukaisesti, hyödyntää mentorinsa ammatillista osaamista, uskaltaa 
avoimesti ja rohkeasti keskustella mentorinsa kanssa aroistakin asioista. Mentorointi vaatii 
aktorilta rohkeuttaa uskaltaa heittäytyä avoimesti mentorointisuhteeseen joskus vieraaltakin 
tunnustavan mentorinsa kanssa. Aktori voi saada mentoroinnin avulla apua myös sellaisiin 
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asioihin, joihin ei uskonut mentoroinnin tuovan vastauksia. Esimerkiksi positiiviset muutok-
set työurassa voivat tapahtua mentoroinnin avulla, vaikkei sitä mentoroinnin varsinaiseksi 
tavoitteeksi olisi asetettukaan. (Leskelä, 2005, 242-245.) 
 
Mentorointisuhteen avulla aktorisairaanhoitaja saa mentoriltaan neuvoja ja ehdotuksia tilan-
teisiin, jotka aktori on kokenut hankalaksi omassa työssään. Mentorilta saadun positiivisen 
palautteen myötä aktori oppii näkemään itsensä oman työnsä ammattilaisena. Mentorointi-
suhde voi toisinaan olla foorumi, jossa aktori voi purkaa asioita, jotka kokee työssään haas-
taviksia ja henkisesti raskaiksi. Tämä vaatii sekä mentorilta että aktorilta molemminpuolista 
luottamuksellisuutta ja sitoutumista mentorointisuhteeseen. (Mainela ym. 2011, 354.) 
 
Aktorisairaanhoitaja voi mentoroinnin avulla saada uutta tietoa omasta työstään, uusi nä-
kökulmia omaan työhönsä, tutustua uusiin ihmisiin ja saada näin tarvittavia kontakteja sekä 
hyvän ja luotettavan keskustelukumppanuuden. Lisäksi aktorin oma itsetunto vahvistuu ja 
hän kokee kykenemään parempiin suorituksiin omassa työssään. (Abramova, 2007, 76.) 
 
Mentorointi kehittää aktorisairaanhoitajan omaa ammatillista osaamista, lisää tämän työtyy-
tyväisyyttä ja jäsentää uratulevaisuutta. Mentorointi vähentää aktorisairaanhoitajan työstä 
kokemaansa stressiä ja turhautumista. Se edistää aktoria laajentamaan näkemystään 
omasta työympäristöstä ja työstään. Mentorointi kehittää aktorin vuorovaikutuksellisia työ-
elämän taitoja ja kykyä jakaa omaa tietotaitoaan yhteisön hyväksi. Aktorin kyky hyväksyä 
erilaisia työskentelytapoja paranee. Mentoroinnin avulla tapahtuva voimaantuminen ilme-
nee aktorin toiminnassa vastuunottamisen ja itseluottamuksen lisääntymisenä, kykynä hal-
lita työtä ja siina tapahtuvia muutoksia rohkeasti ja omatoimisesti. (Leskelä, 2005, 243.) 
 
Mutasen ja Lämsän (2006, 23-26) tutkimuksessa aktorit kokivat mentoroinnin edistävän 
heidän oman työuransa etenemistä tarkoituksen mukaisemmin. Ennen mentorointia aktorit 
eivät olleet ajatelleet omaa uraansa syvällisesti ja sitä mitä siltä tulevaisuudessa halutaan. 
Mentoroinnin koettiin lisäävän oman urakehitykseen liittyvää päätöksentekotaitoa. Mento-
rointisuhteen avulla aktorit kykenivät paremmin huomamaan oman uransa ongelmakohtia, 
joihin voitiin etsiä ratkaisuja yhdessä mentorin kanssa. Aktorit pitivät hyvänä sellaista men-
torointia, jossa mentori ei suoraan anna vastausta ongelmaan, vaan ohjaa aktoria itse löy-
tämään vastauksen haasteelliseen kysymykseen. Mentoroinnin katsottiin auttavan aktoria 
verkostoitumaan työyhteisöön paremmin ja luomaan uusia kontakteja uusiin ihmisiin. Luot-
tamuksellisen ja avoimen mentorointisuhteen avulla aktorit kokivat työnsä ja oman henkilö-
kohtaisen perhe-elämänsä yhdistämisen paljon helpommaksi varsinkin jos mentorilla itsel-
lään oli tai oli ollut samankaltainen elämäntilanne kuin aktorilla. Mentorilta saatiin hyviä ja 
konkreettisia neuvoja kyseisiin asioihin.  
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Ferguson (2010, 119-123) haastatteli tutkimuksessaan kanadalaisia uusia sairaanhoitajia 
heidän mentorointikokemuksistaan. Mentoroinnin avulla uudet sairaanhoitajat sitoutuvat 
paremmin työhönsä ja työyhteisöön, mentorointi antoi tukea heidän ammatilliselle oppimi-
selle ja edisti vuorovaikutustaitoja muiden terveydenhuollon ammattiryhmien kesken. Men-
torin haluttiin olevan vahva ja ammattitaitoinen roolimalli mentoroitaville, joka pitää omasta 
työstään tarjoten apuaan ja tukeaan uudelle sairaanhoitajalle. Mentorin tulee olla innostu-
nut vastailemaan aktorin kysymyksiin ja antamaan tarpeen tullen lisää tietoa ja vinkkejä 
hoitotyöstä uudelle sairaanhoitajalle. Taitavalta mentorilta uskallettiin kysyä myös ”tyhmiä” 
kysymyksiä. Mentorointi edisti sairaanhoitajien päätöksentekotaitoja ja kehitti taitoja tarkas-
telella omaa toimintaa kriittisestä näkökulmasta. Mentoroinnin avulla edistettiin sairaanhoi-
tajien taitoja hoitaa potilasta kokonaisvaltaisesti ja näyttöönperustuvin työottein. 
 
Mills ja Mullins (2008, 310-315) käsittelivät artikkelissaan Californialaista sairaanhoitajien 
mentorointiprojektia ja sen tuloksia. Projektin tarkoituksena oli parantaa  ja tehostaa hoito-
työtä ja säilyttää miespuoliset sairaanhoitajat sekä monikulttuuriset ja –kieliset sairaanhoi-
tajat hoitotyössä. Lisäksi projektin avulla haluttiin luoda toimintamalli, josta voisi olla hyötyä 
organisaatioille USA:ssa ja muualla maailmassa, joita uhkaa pula sairaanhoitajista. Esi-
merkiksi Californiassa tulee seuraavina vuosikymmeninä lisätä sairaanhoitajien määriä tun-
tuvasti väestön ikääntymisen ja väestömäärän lisääntymisen vuoksi. Ongelmana on se, 
ettei uusia sairaanhoitajia ole tulossa organisaatioiden palvelukseen samaa vauhtia, kun 
kokeneita sairaanhoitajia jää eläkkeelle. Tämä on johtanut siihen, että pitkäaikaisten koke-
neiden sairaanhoitajien määrä on vähentynyt, sairaaloiden kustannukset nousseet ja uudet 
sairaanhoitajat joutuvat ottamaan suuren vastuun liian varhaisessa vaiheessa. Irtisanoutu-
misia tapahtuu paljon ensimmäisen työvuoden aikana ja se on organisaatioille hyvin kallis-
ta. Oppilaitokset, jotka kouluttavat sairaanhoitajia, ovat nopeuttaneet sairaanhoitajien val-
mistumisaikoja kaikin keinoin. Kuitenkin tärkein keino, jolla taataan uusien sairaanhoitajien 
onnistuminen työssään, on kokeneemman sairaanhoitajan tuki uudelle sairaanhoitajalle. 
Mentorointiprojekti kohdistui neljään akuuttisairaanhoitoa tarjoavaan organisaatioon. Yh-
teensä 450 sairaanhoitaja osallistui projektiin kolmen vuoden aikana. Kokenut mentorisai-
raanhoitaja toimi aktorille roolimallina, opettajana, kannustajana ja ystävänä ammatillisesti 
kokemattomalle sairaanhoitajalle. Mentorointi edisti kokemattoman sairaanhoitajan amma-
tillista kehittymistä ja pääsyä paremmin työyhteisöön sisälle. Mentorointikokemusten myötä 
mentorit innostuivat ja kiinnostuivat uudella tavalla omasta työstään. Mentorointisuhteen tu-
lisi alkaa mahdollisimman pian ammattiin valmistumisen jälkeen ja kestää noin vuoden ver-
ran. Mentorointiprojektiin osallistuneiden organisaatioiden sairaanhoitajien keskuudessa oli 
paljon vähemmän vaihtuvuutta, kuin niissä organisaatioissa, jotka eivät osallistuneet men-
torointiprojektiin. Mentorointiprojekti edisti organisaation kustannustehokkuutta, sillä oli po-
sitiivisia vaikutuksia henkilökunnan työtyytyväisyyteen ja sen todettiin edistäneen erityisesti 
aktoreiden itseluottamusta omassa työssään. 
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Leners, Wilson, Connor ja Fenton (2006, 652-654) käsittelivät artikkelissaan sairaanhoita-
jien irtisanoutumisia työpaikoistaan, joka on merkittävä ja huolestuttava ongelma organi-
saatioissa. Artikkelin mukaan sairaanhoitajat, jotka ovat tyytymättömiä työympäristöönsä, 
jättävät erittäin todennäköisesti tehtävänsä. Organisaatioilla ei olisi varaa menettää koke-
neita ammattilaisiaan ja siitä syystä hoitohenkilökunnan hyvinvoinnin parantaminen tulisi ol-
la ensisijainen tehtävä mietittäessä ratkaisukeinoja hoitohenkilöstöpulaan. Hoitohenkilö-
kunnan työhyvinvoinnin ja -tyytyväisyyden edistämisen keinoina voi toimia vastavuoroinen 
mentorointisuhde sairaanhoitajille. Vastavuoroinen mentorointisuhde on erilainen suhtees-
sa perinteiseen hierarkiseen mentorointisuhteeseen.  
 
Block, Claffey, Korow & McCaffrey (2005, 134-139) käsittelivät tutkimusartikkelissaan tule-
vien vuosikymmeninä uhkaavaa sairaanhoitajapulaa USA:ssa. Tutkimuksen mukaan sai-
raanhoitajat kokivat tyytymättömyyttä työssään ja jättivät tämän vuoksi työpaikkansa. Uu-
sien sairaanhoitajien mentorointiohjelmat ja –koulutukset, joiden avulla tuetaan heitä hei-
dän uransa alussa, voivat olla ratkaisu, jolla organisaatiot voivat vastata tulevaisuudessa 
sairaanhoitajapulaan. Aikaisemmat tutkimukset viittaavat siihen, että sairaanhoitajien men-
torointiohjelmilla ja heidän jäämisellään organisaatioiden palvelukseen on positiivinen kor-
relaatio. Mentorointiohjelma tuleekin nähdä organisaation yhtenä menestystekijänä. Mento-
roinnin avulla lisätään sairaanhoitajien työtyytyväisyyttä sekä halua sitoutua organisaa-
tioon. Mentorointi tuottaa organisaatiolle myös taloudellisia etuja.  
 
2.1.1 Hiljaisen tiedon siirtäminen mentoroinnin avulla 
 
Nurminen määrittelee hiljaisen tiedon käsitteen kyvyksi tunnistaa ja tulkita hoitotyössä esiin 
tulevia ei-sanallisia merkkejä, ihmisten käyttäytymistä tai työyhteisön sosiaalisia käytäntöjä. 
Hiljaista tietoa ei esitetä koodatussa muodossa, vaan sen vastaanottaminen tapahtuu hil-
jaisen tiedon alueella tiedostamatta. Hiljainen tieto karttuu työn tekemisen kautta sosiaalis-
tuen yksilön ja yhteisön avulla yhteiseksi omaisuudeksi ja pääomaksi. Hiljaista tietoa on 
haasteellista ilmaista tai kuvailla sanallisesti, se tulee näkyväksi ihmisen työskentelyssä. 
Hiljaista tietoa voidaan pitää eräänlaisena viisauden käsitteenä. (Nurminen, 2000a, 11, 12, 
28, 29.) 
 
Yksilön tai yhteisön toiminta, joka tuottaa merkityksellistä tietoa, on hiljaista tietoa. Kyseistä 
tietoa voi olla hankalaa kuvailla sanoin, siksi siitä käytetään myös piilevä tieto -käsitettä. 
Käsite hiljainen tieto on tieteellisen ja käsitteellisen tiedon ulkopuolelle jäävää tietoa. (Hak-
karainen & Paavola, 2008, 59.) Hiljaisen tiedon olemassa olo ilmenee yksilön toiminnassa 
päätöksentekotilanteissa intuition lailla. Hiljainen tieto voi olla olotila, tunnelma tai tietoisuu-
ten tuleva kysymys hoitotyössä. Hiljainen tieto tulee tietoisuuteen työntekijän intuition kaut-
ta. Hiljainen tieto on merkityksellinen asia, jota on mahdotonta ilmaista täydellisesti. Se 
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syntyy työntekijän sisäisestä tunteesta ja on yleensä vaiston varaista kokeneen sairaanhoi-
tajan toimintaa. (Kurtti, 2012, 187, Nurminen, 2000a, 109.) 
 
Intuition kehittyminen on jokaisella kokeneella sairaanhoitajalla hyvin yksilöllistä. Sen kehit-
tymiseen vaikuttaa sairaanhoitajan henkilökohtainen tapa ajatella asioita sekä se, millaisia 
arvoja ja merkityksiä sairaanhoitaja pitää hoitotyössä tärkeänä. Hoitotyön intuitinen tieto 
kehittyy sairaanhoitajan työskennellessä potilaan luona kiireettömässä ilmapiirissä ilman 
ennakkoasenteita. Intuition tunne syntyy sairaanhoitajalle eri merkityksien kautta, esimer-
kiksi potilaan kehonkielen tai sanallisten viestien avulla, lääketieteellisistä faktoista tai hoi-
totyössä käytettävien auttamismenetelmien kautta. Intuitio näkyy sairaanhoitajan toimin-
nassa välittömänä tai kehittyvänä sisäisenä tunteena tai harkintana. Intuitiivisen tunteen 
syntyminen tapahtuu automaattisesti tahdosta riippumatta. Intuitiivinen tieto on tapapainos-
sa sairaanhoitajan empiirisen tiedon kanssa ja on näin potilasturvallista tietoa. Intuitiivinen 
tieto on sairaanhoitajan sisäistä tunnetta, joka ei ohjaa sairaanhoitajaa ilman tämän omaa 
empiiristä harkintaa. (Nurminen, 2000b, 91, 99, 105, 108) 
 
Hiljaisen tiedon siirtämistä kokeneelta työntekijältä kokemattomalle työntekijälle pidetään 
haasteellisena tehtävänä. Kokeneen työntekijän hiljaisen tiedon siirtäminen uudelle työnte-
kijälle onnistuu parhaiten mentoroinnin avulla. Vuorovaikutteinen oppiminen sekä tiedon 
siirto kokeneelta työntekijältä kokemattomalle tapahtuu yhdessä työskennellen. (Ketola, 
2010, 99-101.) Kokenut sairaanhoitaja saattaa kokea vaikeaksi tunnistaa omassa työs-
sään, mitkä toiminnot tapahtuvat intuition kautta. Intuitiota voi olla vaikeaa kuvata sanoin, 
koska se liittyy jokapäiväisiin sairaanhoitajan hoitotyön toimintoihin. (Nurminen, 2000b, 
115-116.) 
 
Hiljaista tietoa saattaa olla vaikeaa muuttaa sanalliseen tai kirjalliseen muotoonsa, joten 
mentorin ja aktorin yhteinen työskentely edistää hiljaisen tiedon siirtymistä, lisäksi hiljaista 
tietoa voidaan siirtää keskustelemalla yhdessä. Parhaimmillaan keskustelut ovat vuorovai-
kutuksellinen dialogi, jossa mentori ja aktori molemmat tuovat tietoa omista aikaisemmista 
lähtökohdistaan ja kokemuksistaan. Vuorovaikutteisen dialogin onnistuessa, mentori ja ak-
tori tuntevat molemmat olevan tasavertaisia toisilleen sekä molemmilla on oikeus olla oma 
itsensä. (Heikkinen & Huttunen, 2008, 203-209.)  
 
Hiljaisen tiedon dokumentoinnin edellytys on, että se tuodaan esille erilaisten keskustelujen 
avulla. Kun hiljainen tieto saadaan dokumentoitua, sitä voidaan hyödyntää työyhteisön toi-
minnan kehittämisessä. Keskustelujen vuorovaikutuksellinen ja luottamuksellinen luonne 
sekä työyhteisön tuki motivoivat yksilöä vapauttamaan hiljaista tietoaan työyhteisölleen ja 
hiljainen tieto saadaan juurrutettua osaksi koko työyhteisön toimintaa. (Kurtti, 2012, 214, 
216.) Mentoroinnin avulla esimerkiksi eläkeikään tuleva kokenut sairaanhoitaja voi siirtää 
omaa osaamistaan sekä hiljaista tietoaan mielellään mahdollisimman monelle aktorille. 
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Näin saadaan kokeneen työntekijän osaamista ”jäämään” organisaatioon. (Kupias & Salo, 
2014, 35.) 
 
Intuitio ja hiljainen tieto on merkittävässä roolissa konkreettisessa potilaan hoitotyössä 
mahdollistaen sairaanhoitajan potilaan ihmisläheisen kohtaamisen. Intuitio ja hiljainen tieto 
ilmenevät hoitotyön pehmeillä ja äänettömillä osa-alueilla. Kokenut sairaanhoitaja käyttää 
hiljaista tietoaan ja intuitiotaan potilaan hoidossa usein siinä vaiheessa ennen kuin potilaan 
näkyvät tunnusmerkit hänen voinnissaan tulevat ilmi. (Nurminen, 2000b, 117-119.) 
 
Kurtin (2012, 183, 191) tutkimuksessa tutkittiin keinoja, joilla hiljaista tietoa voidaan siirtää. 
Hiljaista tietoa, joka liittyi työhön saatiin parhaiten jaettua vuorovaikutuksellisissa tilanteissa 
esimerkiksi potilasta hoidettaessa avoimen keskustelun ja hyvän dokumentoinnin keinoin. 
Haasteelliseksi koettiin sellaisen hiljaisen tiedon jakaminen, joka on kokeneen työntekijän 
omaa itsenäistä toimintaa. Itsenäinen toiminta ilmenee usein ruutininomaisena äänettömä-
nä osaamisena. Itsenäiselle toiminnalle on ominaista intuitioon perustuva päätöksen teko, 
asioiden ennakointi, perustelemattomuus ja oma sisäinen tunne toimia valitsemallaan ta-
valla. Tällaisen tiedon jakaminen todettiin onnistuvan parhaiten vuorovaikutuksellisen tiimi-
työn avulla.  
 
Virran (2011, 6-10) tutkimusartikkelissa tärkeäksi seikaksi nousi hyvä ja välitön vuorovaiku-
tus, jonka avulla asiantuntujuuteen liittyvää hilljaista tietoa onnistutaan siirtämään. Hyvän 
vuorovaikutuksen kautta uusi työntekijä vastaanottaa, ymmärtää ja ottaa käyttöönsä koke-
neen työntekijän hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon siirtäminen tulee liittää työntekemiseen, jol-
loin sen merkitys, tarpeellisuus ja käyttömahdollisuudet ovat optimaaliset. Organisaatioiden 
johdon tulee ymmärtää, että kokeneiden työntekijöiden hiljainen tieto siirtyy hyvässä ja 
avoimessa vuorovaikutuksessa ja yhteisten työtehtävien myötä nuoremmille työntekijöille. 
Hiljaisen tiedon siirtymisen mittarina voidaan pitää sitä, miten hyvin uusi työntekijä suoriu-
tuu itsenäisesti työtehtävistä, joita tämä aikaisemmin on tehnyt kokeneemman opastama-
na. 
 
Clauson, Wejr, Frost, McRae & Straight (2010, 153-158) nostavat tutkimusartikkelissaan 
esille kokeneiden sairaanhoitajien tietomäärän merkityksen hoitotyössä ja miten tämä kal-
lisarvoinen tieto voidaan siirtää uusille sairaanhoitajille, ennen kuin kokeneet sairaanhoita-
jat jäävät pois työelämästä. Clausonin ym. tutkimus liittyi Britannialaiseen, Columbialaiseen 
ja Kanadalaiseen projektiin ”Legacy mentors”. Projektiin osallistui mukaan yhteensä 29 iäl-
tään yli 55 vuotiasta sairaanhoitajaa, joilla oli yli 20-40 vuotta työkokemusta sairaanhoitaja-
na.  Heidän tehtävänään oli siirtää heidän osaamistaan ja asiantuntemustaan hoitotyöstä 
uuden sukupolven sairaanhoitajille projektin kautta järjestettyjen työpajojen avulla. Tulosten 
mukaan projektin avulla kokeneiden sairaanhoitajien osaamista ja tietoa saatiin siirrettyä 
nuoremmille sairaanhoitajille. Kokeneita sairaanhoitajia tulisi näin ollen kannustaa siirtä-
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mään omaa tietotaitoaan nuoremmille. Näin nuorempien sairaanhoitajien päätöksenteko-
taidot ja näyttöön perustuva työskentelytapa kehittyy sekä samalla nostetaan mentorointi-
suhteen arvostusta hoitotyössä. Projektin yllättävänä tuloksena oli lisäksi se, että kokeneet 
mentorisairaanhoitajat oppivat projektin aikana vastavuoroisesti nuoremmilta hoitajilta.  
 
2.1.2 Mentorointi leikkausosaston sairaanhoitajan ammatillisen kasvun edistäjänä 
 
Oppimisen perustekijöihin kuuluu kehittynyt ajattelu sekä ymmärtäminen. Ammatillisen 
kasvun edellytys on, että yksilö ymmärtää, miten ajattelumallit, mielikuvat, kokemushistoria 
ja tiedostamattomat tunteet vaikuttavat työtoimintaan. Ammatillisesti kehittynyt yksilö kyke-
nee toimimaan vahvan persoonallisen tietoperustan tai tutkitun tiedon perusteella päämää-
rätietoisesti. (Ojanen, 2006, 26-27.) 
 
Yksilön on koettava oma toimintansa mielekkääksi ja palkitsevaksi, jotta se johtaa aktiivi-
seen oppimiseen. Kun yksilö on valmis omaehtoisesti ratkomaan ammatillisia haasteita ja 
ongelmia, hän on kyllin valmis ottamaan vastuuta päästäkseen asettamiinsa päämääriin. 
(Ojanen, 2006, 51.) Tärkeää oppimisen kannalta on, että yksilö tunnistaa omat vahvuuten-
sa ja heikkoutensa. Näin yksilö voi luoda realistisen suunnitelman ja tavoitteet omasta ura-
kehityksestään. Ymmärtämys omista vahvuuksista ja heikkouksista kehittyy ohjauksen ja 
palautteen annon avulla. Työelämässä koetut onnistumiset esimerkiksi haasteellisissa ti-
lanteissa edistävät yksilön urakehitystä parantaen motivaatiota, omanarvontunnetta ja am-
matillista identiteettiä. (Ruohotie, 2000, 55-56.) 
 
Sairaanhoitajan osaaminen koostuu laaja-alaisesta ja monitieteisestä tietopohjasta, jota tu-
lisi kehittää jatkuvasti. Sairaanhoitaja on hoitotyön asiantuntija, jonka perustehtävänä on 
potilaiden hoitaminen. Ammatissa tarvitaan käytännön osaamista, sosiaalista osaamista 
sekä vuorovaikutustaitoja. Sairaanhoitajan toiminnan tulee pohjautua tutkittuun tietoon, jota 
ohjaavat hoitotyön arvot, eettiset periaatteet, voimassa olevat säädökset sekä ohjeet. 
(Opetusministeriö, 2006, 15, 63.) 
 
Potilaan intraoperatiivisessa hoitotyössä työskenteleviltä anestesia- ja leikkaushoitajilta 
odotetaan monipuolista ammatillista pätevyyttä sekä kykyä ja tahtoa kouluttautua jatkuvas-
ti. Intraoperatiivisen hoitotyön toimintojen vaatimustaso on erittäin korkea. Intraoperatiivi-
sessa hoitotyössä sairaanhoitajan osaamisvaatimuksiin kuuluu potilaan hoidon valmistelu, 
hoidon dokumentointi, hyvät kommunikaatio- ja tiimityöskentelytaidot, aseptinen osaami-
nen, potilasturvallisuuden hallinta, tekninen osaaminen, lääke- ja anestesiahoidon hallinta, 
kirurgisen toimenpiteiden kulun hallinta, komplikaatioiden ehkäisy, taito varautua elvytys- ja 
hätätilanteisiin, hallita erilaiset leikkausasennot, tuntea eristyskäytännöt sekä osata steri-
lointimenetelmät. (Tengvall, 2010, 127-128.) 
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Leikkaussaliin työhön tulevalle anestesia- tai leikkaushoitajalle tulee järjestää valvottu, sys-
temaattinen, tavoitteellinen ja eri erikoisalat huomioiva perehdytys, joka pohjautuu näyttöön 
perustuvaan toimintaan. Uuden sairaanhoitajan perehdytyksen vastuuhenkilöksi tulee valita 
kokenut sairaanhoitaja (mentor). Laadukkaalla perehdyttämisellä edistetään työntekijän si-
toutumista organisaatioon. (Tengvall, 2010, 130.) Sairaalaorganisaatioissa, joissa panoste-
taan mentorointitoimintaan, on merkittävästi vähemmän henkilökunnan vaihtuvuutta ja rek-
rytointiongelmia, kuin niissä organisaatioissa, joissa ei ole mentotointitoimintaa. (Frederick, 
2014, 590.) 
 
Uudet sairaanhoitajat ovat taitavia tunnistamaan, ovatko he hyväksyttyjä uudessa työyhtei-
sössä. Mikäli he kokevat itsensä ulkopuoliseksi työyhteisössä, he usein irtisanoutuvat ja et-
sivät sellaiseen työyhteisön, jossa he kokevat olevansa hyväksyttyjä. Perioperatiiviset sai-
raanhoitajat näkevät läheltä, kuinka leikkaussalissa uutta sairaanhoitajaa saatetaan kohdel-
la. Niinpä jokainen perioperatiivinen sairaanhoitaja on vastuussa uuden sairaanhoitajan 
asiallisesta kohtelusta leikkausosastolla hyväksyen ja antaen uudelle sairaanhoitajalle 
opastusta siitä, kuinka toimia leikkaustiimin jäsenenä. (Fawcett, 2002, 954.) 
 
2.2 Mentorointi ja työyhteisö 
 
Mentorointi tulee liittää organisaatioissa yhdeksi henkilöstön kehittämismenetelmäksi jo 
henkilöstöstrategisella tasolla. Työyhteisöissä mentorointiohjelma tulee suunnitella huolelli-
sesti ja miettiä, mitä mentoroinnilla tavoitellaan ja halutaan saavuttaa. Organisatorisella ta-
solla mentoroinnin avulla voidaan tavoitella esimerkiksi tehokkuutta ja parantaa kilpailu-
asemia, asiantuntijuuden ja yhteisöllisyyden lisääntymistä, piilevien kykyjen löytymistä tai 
yksilön taitojen kehittämistä. Mentorointiohjelmien heikko etukäteissuunnittelu tai etukäteis-
suunnitelman puute johtaa usein mentorointiohjelman epäonnistumiseen. (Juusela, Lillia & 
Rinne, 2000, 41-43.) 
 
Jokelainen (2013, 56) totesi tutkimuksessaan, että organisaation johdolla on tärkeä rooli 
mentoroinnin onnistumisessa. Johdon arvostus ja sitoutuminen mentorointitoiminnalle luo 
positiivista imagoa hoityön ammatille sekä edistää tulevaisuuden työvoiman saatavuutta 
organisaatioon. Juusela ym. (2000, 42-45) mainitsee esimiehen omien mentorointikoke-
muksien olevan myötävaikuttava keino, joka edistää esimiehen omaa sitoutumista mento-
rointiohjelmaan. Esimiehen itsensä ei tarvitse olla mentoroinnista vastaava henkilö, vaan 
mentoroinnille voidaan nimetä vastuuhenkilö, joka organisoi ja kehittää mentorointiohjel-
maa.  
 
McClougen, O’Brien & Jackson (2009, 326-336) haastattelivat tutkimuksessaan australia-
laisia hoitotyönjohtajia heidän mentorointikokemuksistaan. Tulosten perusteella mentoroin-
tisuhteet koettiin kahden ihmisen väliseksi arvokkaaksi vuorovaikutussuhteeksi. Mentorointi 
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auttoi aktoreina olleita hoitotyön johtajia kehittämään omia hoitotyön johtamistaitoja. Tutki-
muslöydöksen perusteella olisi tärkeää tukea hoitotyön johtajien ammatillista kasvua men-
torointisuhteen avulla.  
 
Karjalaisen (2010, 101-103) mukaan organisaation tulee kannustaa työntekijöitään jaka-
maan tietojaan ja taitojaan, rohkaista heitä pyytämään tukea ja apua silloin, kuin he sitä ko-
kevat tarvitsevansa. Formaalin eli organisoidun mentorointisuhteen elinehto on esimiesta-
son kannustus, hyväksyntä sekä resurssien vapauttaminen mentorointiin. Sovitut mento-
rointitilanteet tulee huomioida ennalta työvuorolista- ja sijaissuunnittelussa, eikä se saa hai-
tata perustyön toteuttamisen sujuvuutta. Organisaation tai esimiehen ei tule asettaa for-
maalille mentorointisuhteelle kuitenkaan liian tiukkoja ”raameja”, koska silloin vaarana on 
että mentorointisuhteesta tulee joustamaton, eikä se silloin palvele yksilöllistä kehittymisen 
näkökulmaa.  
 
Mentoroinnin järjestämisestä vastaavan esimiehen tulee huomioida, että mentoroinnin tu-
lee perustua vapaehtoisuuteen, mietittävä mentori-aktoriparin yhteensopivuutta yhteisten 
tavoitteiden ja kiinnostuksen kohteiden näkökulmasta ja tuettava heitä tavoitteen asettelus-
sa ja mentorointisuhteen onnistumisessa. (Abramova, 2007, 75.) Esimiehen tulee huomioi-
da mentorointitoimintaa aloittaessaan, että mentorointisuhteen ylläpitäminen vaatii aikare-
sursseja mentorointitapaamisiin. Mentori-aktori –parille tulee lisäksi antaa aikaa, jotta mo-
lemmat ennättävät tutustua toisiinsa ennen varsinaisen mentorointisuhteen aloitusta. (Mä-
kinen, 2014, 145.) 
 
Mikäli mentorointi on uusi asia työyhteisössä tai mentoripari on ensimmäistä kertaa muka-
na mentorointiohjelmassa, mentorointia tulee tukea esimiestasolta käsin enemmän. Esi-
miehen antaman tuen avulla mentorointitapaamisia toteutetaan enemmän ja mentorointi on 
paljon tavoitteellisempaa. Tuen tarve ja määrä tulee määritellä jokaisen mentoriparin koh-
dalla yksilöllisesti. Vaikka mentorointisuhde on mentorin ja aktorin välinen luottamussuhde, 
esimiehen olisi hyvä olla tietoinen mitä molemmat osapuolet ovat mentorointisuhteen aika-
na oppineet ja oivaltaneet. Mentorointi tulee tuoda työyhteisölle tutuksi kehittämismenetel-
mäksi. Esimiehen tehtävänä on luoda työyhteisöön mentorointimyönteinen organisaa-
tiokulttuuri. Esimiehen tulee tiedottaa mentoroinnista ja siihen käytettävästä ajasta työyh-
teisössä. Tällöin mentori-aktoripari voi ”hyvällä omallatunnolla” käyttää työaikaa ennalta 
sovittuihin mentoritapaamisiin. Organisaatio, jossa arvostetaan mentorointia uudentyönteki-
jän ammatillisen kasvun tukimuotona ja pidetään mentorointitoimintaa henkilöstön kehittä-
mismenetelmänänä, edistää uuden sairaanhoitajan työtyytyväisyyttä ja halua jäädä työyh-
teisön jäseneksi. (Kupias & Salo, 2014, 71-73, 79-80, Nikki ym. 2010, 27.) 
 
Mietola-Koiviston (2007, 32-33, 52, 55, 57) tutkimuksesta selvisi, ettei mentoreilla eikä ak-
toreilla ole useinkaan  etukäteistietoa mentoroinnista ennen mentorointisuhteen aloitusta. 
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Mentorointi saatetaan tuntea systeeminä, mutta sen syvempi merkitys on jäänyt epäsel-
väksi. Mentorointia kuvattiin ammattitaidon täydennysmuodoksi, tuutoroinniksi tai opetus-
menetelmäksi. Se, miten mentori ja aktori toisilleen valitaan, ei tutkimuksen mukaan ole yh-
tä ainutta oikeaa tapaa. Mentorointisuhteen aloittaminen tulisi ajoittua aktoreiden mielestä 
työsuhteen alkuvaiheeseen  tai heti perehdyttämisen jälkeen tai siihen, kun aktori on ennät-
tänyt olla työssä jonkin aikaa. Mentorointitapaamiset olivat tutkimuksen mukaan järjesty-
neet suunnitellusti kohtalaisen hyvin, syyt tapaamisten perumiselle johtuivat yleisimmin kii-
reestä työyhteisössä, tapaamisen ilmoitusajankohta oli tullut tietoon liian myöhään tai se, 
että tapaaminen oli unohdettu.  
 
2.3 Mentoroinnin eri muodot 
 
Mentorointisuhde voidaan jakaa informaaliin ja formaaliin mentorointiin. Informaalilla men-
toroinnilla tarkoitetaan luonnollista ja spontaania mentoroinita, ilman että siitä on sovittu 
henkilöiden välillä etukäteen esimerkiksi mentorointisopimuksella. Informaalia mentorointia 
voidaan verrata ystävyyssuhteeksi ja sillä on pitkäaikaisvaikutukset sekä aktorin että men-
torin elämään. Informaali mentorointi on sattumanvaraista ja sille ei ole asettu yleensä ta-
voitteita eikä suhdetta arvioida tai tueta organisaatiosta käsin. (Karjalainen, 2010, 42.) Juu-
selan ym. (2000, 17-18) mukaan informaalillakin mentoroinnilla tulee olla jokin teema tai ai-
he tavoitteineen, johon mentorointisuhteessa keskitytään. Juusela kuvaa spontaanisti ta-
pahtuvaa mentorointia tilannesidonnaiseksi mentoroinniksi. Tilannesidonnaista mentoroin-
tia tapahtuu joka hetki, ilman että  sitä huomataan edes tietoisesti. Informaalissa mento-
rointisuhteessa kumpikaan osapuolista ei asetu sen enempää aktorin kuin mentorinkaan 
rooliin.  
 
Formaalilla mentoroinnilla eli organisoidulla mentoroinnilla tarkoitetaan mentorointia, jota 
tuetaan ja koordinoidaan organisaation kautta ja se ymmärretään henkilöstön kehittämisen 
menetelmäksi. Formaaliin mentorointiin kuuluu sopimuksellisuus, tavoitteellisuus, määräai-
kaisuus, koulutuksen tai valmennuksen mukana olo. Myös formaalimentorointi tulee perus-
tua osapuolten vapaehtoisuuteen. Organisaation tehtävänä on resurssoida riittävästi aikaa 
mentoroinnille sekä osallistua mentoroinnin arviointiin. (Karjalainen, 2010, 43, Juusela ym., 
2000, 18.) Organisoitua mentorointia voidaan nimittää lisäksi fasilitoiduksi tai suunnittelluksi 
mentoroinniksi. Formaalilla mentoroinnilla tulee olla joku ulkopuolinen tuki esimerkiksi esi-
mies tai mentoroinnin koordinaattori, jonka tulee olla mukana arvioitaessa mentori-aktori-
parin yhteensopivuutta ennen varsinaista mentoroinnin aloittamista. (Kupias & Salo, 2014, 
21-22.) 
 
Jokelaisen tutkimuksessa (2013, 49,52) vertailtiin Suomen ja Englannin sairaanhoitajaopis-
kelijoiden mentorointikäytänteitä käytännöntyöelämäjaksolla. Tutkimuksen mukaan Eng-
lannissa formaaliopiskelijamentorointi on systematisoidumpaa kuin Suomessa. Suomessa 
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tulisikin tarkantaa ja selventää formaalin mentorointitoiminnan standardivaatimuksia ja sys-
tematisoida mentorointitoiminta osaksi organisaatioiden kehittämisstrategioita. Tutkimuk-
sen mukaan suomalaiset sairaanhoitajat, jotka toimivat opiskelijoiden mentoreina, tuntevat 
itsensä epävarmemmiksi mentorointisuhteissaan verrattuna englantilaisiin mentorisairaan-
hoitajiin. Suomessa käytäntönä on, että jokainen sairaanhoitaja toimii opiskelijamentorina 
ikään kuin työhönsä kuuluvana pakkona, kun taas englannissa opiskelijamentorointia pide-
tään vapaaehtoisena ja arvostettuna tehtävä. Suomessa sairaanhoitajat toimivat opiskeli-
jamentorina ilman suurempia esivalmisteluita ja tämä johtaa usein siihen, että mentorin 
rooliin tuodaan mukaan omat opiskeluaikaiset ohjauskokemukset. Tästä syystä Suomeen-
kin tulisi kehittää pakollista mentorointikoulutusta eri tavoin toteutettuna edistämään suo-
malaisten sairaanhoitajien valmiuksia toimia laadukkaammin opiskelijamentorina formaalis-
sa mentorointisuhteessa. 
 
2.4 Mentorointiprosessin vaiheet 
 
Kram (1983, 614-622) on määritellyt mentorointiprosessin jakautuvan neljään eri vaihee-
seen. Ensimmäinen vaihe kuvataan aloitusvaiheeksi (initation), jolloin mentorointisuhde al-
kaa. Tässä vaiheessa aktori ja mentori tutustuvat toisiinsa ja mentori vaikuttaa aktorin sil-
missä kaikkitietävältä ammattilaiselta. Aktori tuntee, että hänellä on tukenaan henkilö, joka 
huolehtii ja välittää hänestä. Aktori ihailee mentoriaan ja luottaa tähän vilpittömästi aloistus-
vaiheen aikana. Mentori kokee aktorin tässä vaiheessa valmennettavakseen, jonka kanssa 
on miellyttävää työskennellä yhdessä. Aktori saa paljon ohjeita ja neuvoja mentoriltaan 
aloitusvaiheen aikana.  
 
Toinen vaihe kuvataan mentorointisuhteen kehittämisvaiheena (cultivation). Tässä vai-
heessa mentori että aktori alkavat huomata, mitä hyötyjä ja mahdollisuuksia mentorointi 
heille tarjoaa, mikäli mentorointisuhde on pysynyt heidän välillään avoimena. Kehittämis-
vaiheessa mentorointisuhde syvenee ja muuttuu läheisemmäksi aktorin ja mentorin kes-
ken. Kehitysvaiheessa mentorointisuhde voi olla neuvonantoa ja ystävyyttä mentorin ja ak-
torin kesken. Molemmat osapuolet kokevat hyötyvänsä mentorointisuhteesta. Aktori kokee, 
että mentoroinnin kautta saadut haastavat työtehtävät, mentorin valmennus, roolimalli, hy-
väksyntä ja uskonvahvistus itseensä ovat myötävaikuttaneet aktoria toimimaan omassa 
työssään yhä tehokkaammin. Mentori kokee tyytyväisyyttä itsensä, huomatessaan aktorin 
positiivisen kehityksen. (Kram, 1983, 616-617.) 
 
Kolmatta vaihetta Kram (1983, 617-620) kutsuu eritytymisvaiheeksi (separation), jossa ak-
tori alkaa toimia työssään itsenäisemmin ja kokee ettei tarvitse enää mentorin apua ja oh-
jausta yhtä paljon kuin aikaisemmin. Aktorin tai mentorin ärsyyntyminen tai uskon menetys 
mentorointisuhteeseen on luonteenomaista eritymisvaiheessa. Sekä mentori että aktori ar-
vioivat suhteen laatua, koska mentorointisuhde on muuttunut molempien osapuolten mie-
         
         23 (79) 
lestä vähemmän merkitykselliseksi. Tässä vaiheessa aktori voi testata omia kykyjään ilman 
mentorinsa tukea. Samanaikaisesti aktori kuitenkin  kamppaillee halusta palata takaisin 
mentorinsa suojiin. Vaiheen aikana aktorin itseluottamus ja vapauden tunne lisääntyy.  
Mentori voi kokea tässä vaihessa hyvin monenlaisia tuntemuksia. Hän voi olla iloinen, että 
aktorin omat siivet kantavat, mutta pysyttelee kuitenkin aktorin taustatukena. Mentorin käy-
tös voi muuttua myös aktorin kehittymistä estäväksi toiminnaksi tässä vaiheessa. Eriyty-
misvaiheessa aktori ja mentori voivat työskennellä organisaatiossa jo fyysisestikin etäällä 
toisistaan. Liian aikaisin alkava eriytymisvaihe voi tuntua aktorista hylkäämiseltä. Eriytymis-
vaihetta pidetään kriittisenä vaiheena aktorin kehittymisessä.  
 
Mentorointiprosessi päättyy neljänteen vaiheeseen, jota kutsutaan uudelleenmäärittelyn 
vaiheeksi (redefinition). Tässä vaiheessa mentorointisuhde päättyy tai muuttaa muotoaan 
toisen tyyppiseksi, esimerkiksi mentorin ja aktorin ystävyyssuhteeksi. Mentori saattaa edel-
leen olla aktorille taustatuki ja valmentaja aktorilleen, tuntien ylpeyttä aktorin menestymi-
sestä ja saavutuksista. Uudelleenmäärittely –vaiheessa mentori-aktori-pari tuntevat ole-
vansa tasavertaisia keskenään. Aktori näkee mentorinsa vertaisenaan, kuitenkaan unoh-
tamatta mentorilta saamaansa tukea. (Kram, 1983, 620-621.) 
 
 
 
KUVIO 1. Mentorointisuhteen vaiheet (Kram, 1983, 622).  
 
2.5 Mentorointi käytännössä 
 
Mentorointiohjelman systemaattinen suunnittelu on tärkeä asia. Hyvin suunniteltu mento-
rointiohjelma on avain onnistuneeseen ja laadukkaaseen mentorointisuhteeseen. (Nikki 
ym. 2010, 27.) Työyhteisöissä, joissa mentorointiohjelma on käytössä tai suunnitelmissa ot-
taa käyttöön, tulee huolehtia siitä, että jokaisella työntekijällä on tasavertainen mahdolli-
suus osallistua mentorointiohjelmaan. Työyhteisölle tulee tiedottaa mentorointiohjelman 
aloittamisesta, sen luottamuksellisuudesta, kahdenkeskisyydestä ja tavoitteellisuudesta. 
Avoin ja keskusteleva ilmapiiri lisäävät työyhteisön jäsenten positiivista asennetta mento-
rointia kohtaan. Mentorin aktori voi valita itse tai mentori voidaan suunnitella ennalta aktoril-
le huomioiden se, että mentorointi tulee perustua aina vapaaehtoisuuteen ja tietoon siitä, 
että mentorointisuhde on mahdollista lopettaa tarpeen vaatiessa. (Juusela ym., 2000, 45-
47.) 
 
Mentoriksi sopivan henkilön valinnassa tulee olla erityisen tarkkana, sillä kaikki työyhteisön 
jäsenet eivät sovellu välttämättä mentoreiksi. Syynä voi olla persoonallisuuteen liittyvät sei-
Aloitusvaihe Kehittämisvaihe Eriytymisvaihe Uudelleenmäärittelynvaihe
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kat tai ajankohta mentoriksi ryhtymiseen on huono esimerkiksi työkiireiden vuoksi. Mikäli 
suunnitelmana on, että aktori itse valitsee mentorinsa, tulee aktoria valmentaa ennalta tä-
hän tehtävään. Aktorin persoonallisuudella on merkitystä mentoria valittaessa, aralle ja hil-
jaiselle aktorille ei ole järkevää suunnitella mentoriksi persoonaa, joka tunnetaan voimak-
kaana ja dominoivana henkilönä. Sopivaa mentoria valitessa  taitava esimies on motivoiva 
ja kannustava mahdollisia mentoreita kohtaan, jolloin mentoriksi saadaan valittua sopiva-
lainen henkilö roolimalliksi uudelle työntekijälle. (Juusela ym., 2000, 46-47, Vinales, 2015a, 
52.) Mutasen ja Lämsän (2006, 25) tutkimuksen mukaan joidenkin mentoriksi ryhtyvienn 
henkilöiden motiivit mentoroinnille liittyvät heidän oman uransa edistämiseen, eikä lainkaan 
aktorin tukemiseen. Tämä ilmiö voi tulla esille erityisesti kahden naisen muodostamassa 
mentori-aktori suhteessa, mikäli mentorilla on epävarmuus oman uransa etenemisestä, täl-
löin on vaarana syntyä mentoriparin välille kilpailuasetelma. Karjalaisen (2010, 93) mukaan 
mentorin pelkkä ammatillinen asiantuntijuus ei ole riittävä valintakriteeri sopivaa mentoria 
valittaessa. Mentorilla tulee olla hyvät sosiaaliset vuorovaikutustaidot  sekä kyky suhtautua 
kriittisesti myös omaan ammatilliseen osaamiseensa. Lisäksi mentoriksi suunnitellulla hen-
kilöllä tulisi olla hyvä itsetuntemus ja hänen työminänsä tulisi olla tasapainossa suhteessa 
itsenseensä. 
 
Formaali eli suunniteltu mentorointisuhde saattaa olla työyhteisölle varsin tuntematon käsi-
te, jolloin mentoriksi ja aktoriksi aikovien henkilöiden tulisi saada etukäteistietoa mentoroin-
nista ja perehdytystä mentorointiin. Mentoroinnista voidaan jakaa tietoa erilaisilla koulutuk-
silla tai kirjallisilla tietopaketeilla ja se on tärkeä osa mentorointiin valmentautumista. Jokai-
sella mentorointia käyttävällä organisaatiolla tulisi olla oma mentoroinnin perehdytysmate-
riaali. Perehdytyksen avulla sekä mentori että aktori oppivat, mitä mentorointisuhde merkit-
see ja mitä sillä tavoitellaan. Mentorointiin valmentaminen antaa mentorille työkaluja toimia 
laadukkaasti mentorin tehtävässään. (Juusela ym., 2000, 48, Karjalainen, 2010, 103.) 
 
Mentorointi tulee aloittaa mentorin ja aktorin aloitustapaamisella, jossa ei ole ennalta mää-
rättyä teemaa. Tässä tapaamisessa molemmat osapuolet tutustuvat toisiinsa ja voivat päät-
tää ovatko he sopivat mentorointiparit keskenään. Aloitustapaamisen jälkeen varsinaiset 
mentorointitapaamiset voivat alkaa, mikäli mentori-aktoripari haluaa aloittaa keskenään 
luottamuksellisen mentorointisuhteen. Olennaista on, että mentorointisuhteen alussa en-
simmäiseksi määritellään mentoroinnin tavoitteet, yhteiset pelinsäännöt mentoroinnille, 
tehdään mentorointisopimus ja sovitaan miten kauan mentorointisuhde kestää. Tavoitteet, 
pelinsäännöt sekä mentorointisuhteen kesto tulee kirjata mentorointisopimukseen. Mento-
rointisopimuksen tavoitteena on määritellä mentorin ja aktorin roolit ja heidän odotuksensa 
mentorointisuhteesta sekä sopia niistä asioista, joita jätetään mentorointisuhteen ulkopuo-
lelle. Aktorin tehtävänä on huolehtia mentorointitapaamisten ajan ja paikan järjestämisestä 
sekä miettiä kullekin tapaamiselle sopiva teema. Solmitusta mentorointisopimuksesta tulee 
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informoida esimiestä, jolloin heidän sitotumisensa mentorointisuhteen tukemiseen paranee. 
(Juusela, 2006, 12, Karjalainen, 2010, 87-88, Kupias & Salo, 2014, 154-157.) 
 
Formaalin mentoroinnin olleelllisimpia asioita on etukäteen laaditut tavoitteet. Mentorointi-
suhde ilman tavoitteenasettelua saattaa johtaa hallitsemattomaan toimintaan ja mentoroin-
tisuhde voi jäädä  pinnalliseksi jutustelusuhteeksi. Aktorin tulisi toimia mentorointisuhteen 
tavoitteenasettelijana, koska mentorointi perustuu aktorin lähteviin tarpeisiin. Tavoitteiden 
asettamisen lähtökohtana tulisi olla aktorin sen hetkinen ammatillinen osaaminen. Mentori 
voi olla aktorin apuna tavoitteiden asettamisessa antamalla erilaisia näkökulmia ja ideoita. 
Usein ammatillisesti kokeneella mentorilla on ajatuksia siitä, millaisia tavoitteita aktorin 
kannattaisi itselleen asettaa. Tärkeää on huomioida aktorin laatiessa tavoitteita, että aktori 
ja mentori ovat tietoisia siitä, mitä mentoroinnilla tarkoitetaan ja minkä vuoksi organisaa-
tiossa järjestetään mentorointitoimintaa, eli mitkä ovat organisaation tavoitteet mentoroinnil-
le. (Karjalainen, 2010, 77-81.) 
 
Kupiaksen ja Salon (2014, 155-156) mukaan mentorointitapaaminen voidaan toteuttaa hy-
vin vapaamuotoisesti esimerkiksi seuraavan kaavion mukaisesti. Aloitus -osuudessa vaih-
detaan kuulumiset, keskutellaan edellisestä välitehtävästä tai mitä on tapahtunut sitten 
edellisen kerran ja mietitään tavoitteet tähän tapaamiseen. Ajankohtainen asia –osuudessa 
käydään läpi ajankohtaiset ja akuutit asiat, teema –osuudessa ennalta sovitun teeman kä-
sittely ja arviointi ja välitehtävä –osuudessa pohditaan millaisia ajatuksia tämä tapaaminen 
herätti, mitä opittiin ja millainen olisi aktorin välitehtävä ennen seuraavaa mentorointita-
paamista. Mäkisen mukaan mentorointitapaamiset tulee suunnitella ja sopia hyvissä ajoin 
etukäteen huomioiden työvuorot ja tapaamispaikka, jotta tapaamisesta molemmat mento-
roinnin osapuolet saavat mahdollisimman paljon irti. (Mäkinen, 2014, 146.) Juusela 
(2006,13) ehdottaa aktorin välitehtäviksi esimerkiksi tiettyihin artikkeleihin tai kirjallisuuteen 
tutustumista tai oppimispäiväkirjan pitoa. 
 
 
 
KUVIO 2. Esimerkki mentorointitapaamisen kulusta (Kupias & Salo, 2014, 156). 
 
Mentorointisuhteelle on ominaista, että se päättyy sovittuna ajankohtana. Mentorointisuh-
teen kesto voi vaihdella muutamasta kuukaudesta vuoden mittaiseen prosessiin. Tapaa-
miskerroille ei ole ennalta määritelty tarkkaa lukumäärää, suositeltava määrä voi olla esi-
merkiksi kahdeksasta kymmeneen tapaamista vuoden aikana. Mentorointisopimukseen 
voidaan ennalta kirjata, kuinka monta kertaa mentorointitapaamisia halutaan toteuttaa 
mentorointisuhteen aikana. (Juusela, 2006, 12-13.) Kun mentorointisuhteelle on ennalta 
Aloitus
Ajankohtainen 
asia
Teema
Arviointi ja 
välitehtävä
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yhteisesti sovittu päättymisajankohta mentorointisuhteen alkaessa, saadaan mentorointi-
suhteen luonteesta tavoitteellisempi. (Kupias & Salo, 2014, 157.) 
 
2.6 Mentoroinnin arviointi 
 
Arviointi tulee nähdä inhimillisenä toimintana ja ottaa säännölliseksi osaksi koko oppimis- ja 
ohjausprosessia. Arviointitilanteessa tulee miettiä, mitä ohjauksella on saavutettu sekä mitä 
ohjaukselta halutaan tulevaisuudessa. Arviointitilanteessa tulee vallita kommunikoiva ja yh-
teistyökykyinen ilmapiiri. Itsearviointi avartaa oppijan itsensä tapoja tehdä työtä ja antaa 
uusia näkökulmia omaan työskentelyyn. Kun itsearviointi kohdennetaan omaan toimintaan, 
se on kriittistä ja reflektiivistä. Samalla saadaan paljastettua oman toiminnan piilomerkityki-
siä. Piilomerkityksillä tarkoitetaan tietoisuuden saavuttamista, jolla on keskeinen merkitys 
ohjauksessa. (Ojanen, 2006, 166-169.) 
 
Palautteen saaminen edistää yksilön itsetuntemusta sekä lisää halua toteuttaa itsearvoin-
tia. Palautteen saaminen lisää oppimista ja tavoitteellista toimintaa, edistää kykyä tunnistaa 
virheet ja lisää yksilön omaa vastuullisuuttaan. Palautteen saaminen koetaan myös negatii-
viseksi, koska sen avulla voidaan paljastaa yksilön heikkouksia tai puutteita. Työntekijä, jo-
ka ei arvosta itseään ja eikä usko omiin kykyihinsä ei yleensä pyydä palautetta. (Ruohotie, 
2000, 62-63.) 
 
Merkittävänä osana mentorointia on sen systemaattinen arviointi, joka tulisi tapahtua sel-
keiden arvointikriteerien mukaisesti. (Jokelainen, 2013, 57, Nikki ym. 2010, 27.) Juuselan 
(2006, 13) mukaan mentorointiprosessin arvioinnissa tulee kriteereinä ottaa huomioon ak-
torin oppiminen ja kehittyminen sekä mentorointiprosessin onnistuminen ja siinä ilmitulleet 
kehittämisideat. Arvioinnin keinoina voidaan käyttää mentoriparille suunnattuja kyselyitä tai 
aktoreiden oppimispäiväkirjoja. Lisäksi aktoriryhmän tai mentoriryhmän yhteiset keskustelut 
tuovat arvokasta tietoa, jota voidaan hyödyntää mentorointisuhteiden arvoinnissa.  
 
Mentorointisuhteen arviointia tulee toteuttaa koko mentorointiprosessin ajan. Jatkuvan ar-
vioinnin avulla voidaan päätellä, millaisella mentorointimallilla saavutetaan hyviä ja onnis-
tuneita tuloksia. Arvioinnin avulla mentori ja aktori voivat tarvittaessa muuttaa mentorointi-
prosessia heitä mahdollisimman hyvin palvelevaksi. Mentorointisuhteen alussa määritettyjä 
tavoitteita tulee myös arvioida koko prosessin ajan. Mentorointisuhteen lopussa on hyvä 
käydä läpi vielä erillinen arviointi, jossa voidaan tarkastella sekä mentorin että aktorin omaa 
oppimista, tällöin saadaan osapuolten oppimisesta kokonaisvaltaisempi käsitys. (Kupias & 
Salo, 2014, 156-157, Nikki ym., 2010, 27.) 
 
Mäkisen (2014, 118) tutkimuksen mukaan mentorin taitoihin kuuluu osata arvioida aktorin 
ammatillista kasvua. Mentorin suorittama arvio tulee olla osa mentorointiprosessia. Arviointi 
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voidaan toteuttaa yhdessä aktorin kanssa tarkastelemalla aktorin laatimia oppimistavoittei-
ta. Yhdessä mentorin kanssa tavoitteita tulee tarkastella säännöllisesti ja tarvittaessa päivit-
tää ja tarkentaa. Mikäli aktorilla on haasteita asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa, voi 
mentori antaa aktorille ideoita tai tehtäviä, joiden avulla aktori pääsee tavoitteisiinsa.  
 
2.7 Erilaisia mentorointimalleja 
 
Vertaismentorointi (engl. peer mentoring) tarkoittaa mentorointisuhdetta, jossa mentorin ja 
aktorin ammatillinen tietotaitotaso on samankaltainen ja he työskentelevät organisaatiossa 
samalla hierarkiatasolla. Vertaismentorointisuhteessa keskinäinen kommunikointi voi olla 
helpompaa ja luontevampaa, toinen voi tukea toistaan helpommin ja yhteistyö on vaivatto-
mampaa. Nämä edut voi olla haasteellisempaa saavuttaa perinteisessä hierarkisessa men-
torointisuhteessa, jolle on ominaista että mentori on yleensä vanhempi aktoria ja lisäksi hän 
on työyhteisössä hierarkisesti ylemmällä tasolla aktoriin verrattuna. Vertaismentorointisuh-
teessa yksilöt ovat näiden ominaisuuksien suhteen samalla tasolla. (Kram & Isabella, 1985, 
112, 129.) 
 
Mentorointi voi olla ryhmässä tapahtuvaa ryhmämentorointia. Juusela (2006, 10-11) jakaa 
ryhmämentoroinnin kahteen tyyppiin: malli, jossa mentori on mentorina koko ryhmälle ja 
malliin, jossa kaksi ryhmää tapaa toisiaan säännöllisesti. Ryhmämentoroinnin toiminta poh-
jautuu hiljaisen tiedon ja kokemuksien jakamiseen mentorointiryhmän kesken. Ryhmämen-
toroinnin etuina pidetään ajansäästöä ja asioiden nopeaa etenemistä. Verrattuna yksilö-
mentorointiin ryhmämentoroinnin avulla ei saavuteta yhtä luottamuksellista vuorovaikutus-
suhdetta kuin yksilömentoroinnissa ja keskustelut jäävät useimmiten pinnallisemmaksi kuin 
yksilömentoroinnissa.  
 
3 MENTOROINNIN HAASTEELLISUUDESTA MENTOROINNIN KEHITTÄMISEEN 
 
Suurin osa mentoroinnista tehdyistä tutkimuksista liittyy mentoroinnista saataviin etuihin ja 
hyötyihin. Mentorointisuhteen haasteellisuuteen liittyvää tutkimusta on tehty varsin vähän. 
Tutkimukset on keskittyneet enimmäkseen aktorien kokemuksiin mentoroinnista, jatkossa 
olisi tärkeää saadaa lisää tutkimustietoa myös mentoreiden mentorointikokemuksista ja sii-
tä mitä mentorit oppivat aktoreiltaan. Lisäksi mentoreiden motivaatiosta mentorointisuh-
teessa kaivataan tutkimusnäyttöä. Monessa tutkimuksessa mentorointia pidetään oivallise-
na keinona siirtää tietoa, vain muutamista tutkimuksista selviää, minkä tyyppistä tietoa saa-
tiin siirrettyä tai kuinka käytännössä tieto siirtyi mentorointisuhteen aikana. (Haggard, 
Dougherty, Turban & Wilbanks, 2011, 296, 298-299.) Nikki ym. (2010, 27) viittaavat artikke-
lissaan Glutterbuckiin (2008), jonka mukaan mentorointia on tutkittu enimmäkseen Yhdys-
valloissa, mentorointiin liittyvät Eurooppalaiset tutkimukset painottuvat enimmäkseen men-
toroinnin etuihin ja haittoihin sekä käsittelevät mentoroinnin teoreettista viitekehystä. Joke-
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laisen (2013, 3) tutkimuksen mukaan mentorointia pidetään USA:ssa yksilön urakehityk-
seen liittyvänä kehittämismenetelmänä, kun taas Euroopassa mentorointia pidetään 
enemmän tuki- ja rohkaisukeinona yksilön henkilökohtaisten tavoitteiden saavuttamisessa.  
 
Mentorointi saattaa olla toimintapana on työyhteisölle vieras, jolloin mentorointia kohtaan 
saattaa henkilöstöllä olla ennakkoluuloja ja mentoroinnista saatavia etuja työyhteisölle ja 
organisaatiolle ei tunnisteta. Ennakkoluulot voivat olla peräisin työyhteisössä vallitsevasta 
asenteesta, jossa nuorempien työntekijöiden annetaan selvitä asioista itsekseen ja koke-
mustietoa ei haluta tai osata jakaa heille. Mentoroinnin ongelmaksi voi niin ikään muodotua 
niin sanottu ”anti-mentorointi”, jossa mentori haluaa pitää omia tietojaan ja taitojaan itsel-
lään, haluamatta jakaa niitä aktorin hyväksi. Saavutetut tiedot ja taidot halutaan pitää itsel-
lään vahvistaen näin omaa asemaa ja merkityksellisyyttä työyhteisössä. Organisaatiokult-
tuurilla on suuri merkitys siinä, millaista mentoroinnissa tapahtuva tiedon siirto mentoriparin 
välillä on. Jos mentorointia ei ole työyhteisössä ja esimiestasolla tunneta kunnolla ja sitä ei 
arvosteta henkilöstön tuki- ja ohjausmuotona, sovittuja mentorointitapaamisia on helppoa ja 
houkuttelevaa kiireen tullen perua ja vähentää. (Karjalainen, 2010, 100-102.)  
 
Mentorin ja aktorin toimiva vuorovaikutus ja yhteiväiset kiinnostuksen kohteet luovat pohjan 
onnistuneelle mentorointisuhteelle. (Abromova, 2007, 74.) Mentoroinnin epäonnistumises-
sa syitä voi olla aktorin passiivisuus ja puutteet oma-aloitteisuudessa, aktorin epävarmuus 
ja taidottomuus ohjata mentorointikeskusteluita ja mentorin toimintaa toivomaansa suun-
taan tai aktorin uskaltamattomuus heittäytyä avoimin mielin mentorointisuhteeseen. Aktori 
ei välttämättä osaa hyödyntää mentoroinnin mahdollisuusia mentoroinnin alkuvaiheessa. 
Usein aktorin tavoitteena on vain saada kokemus mentoroinnista. Harva aktori osaa heti 
mentorointisuhteen alussa asettaa mentoroinnille oikean tyyppisen teeman ja tavoitteet. 
(Leskelä, 2005, 245.)  
 
Onnistunut mentorointisuhde vaatii taustalleen sekä mentorin että aktorin tietoa ja taitoa 
mentoroinnista. Teoreettista tietoa voidaan antaa mentoriparille erilaisten mentorivalmen-
nusten avulla. Mentoroinnin teoreettisen tiedon avulla aktori kykenee toimimaan roolissaan 
rohkeammin, aktiivisemmin ja itseohjautuvammin ja mentoroinnin molemmat osapuolet si-
totuvat mentorointisuhteeseen syvällisemmin. Näillä elementeillä mentorointiprosessista 
saadaan tuloksellisempi ja hyödyllisempi. (Mäkinen, 2014, 141- 145.) 
 
Toisinaan mentoroinnin haasteeksi voi muodostua aktorin kyvyttömyys vastaanottaa ja 
työstää saamaansa palautetta. Jotta aktori voi kehittyä ammatillisesti mentorointisuhteen 
avulla, hänellä tulee olla valmiuksia ottaa vastaan palautetta. Mentori voi kokea oman 
osaamisensa ja pätevyytensä riittämättömäksi mentorointisuhteessa. Usein epävarmuus 
ilmenee mentorintisuhteen alkuvaiheessa. Mentorilla voi olla vaikeuksia antaa aktorille ra-
kentavaa palautetta. (Mainela ym. 2011, 355.) Huybrechtin ym. (2011, 274-278) tutkimuk-
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sen mukaan mentorin tärkeimmäksi ominaisuudeksi määriteltiin palautteen antamisen taito. 
Palautteen antamistaitojen kehittämiseksi mentoreita tulisi kannustaa osallistumaan mento-
rointikoulutuksiin. 
 
Ajanpuute, työn kuormittavuus ja kiire työyhteisössä tuottaa ongelmia ja uhkaa mentorointi-
suhteen toteutumista ja onnistumista. Mentori voi kokea, ettei ehdi panostaa niin paljon 
mentorointiprosessiin, kuin itse haluaisi. (Huybrecht ym., 2011, 276, Mainela ym. 2011, 
356.) Mentoroinnin määrä ja laatu voi heikentyä, mikäli mentori on kuormittunut omassa 
työssään tai aikaa mentoroinnille on liian vähän. (Ketola, 2010, 126, Vinales, 2015b, 532-
535.)  
 
Uusi aktorisairaanhoitaja on yleensä hyvin sidoksissa mentoriinsa työsuhteensa alkuvai-
heessa. Aktorin voimakas sitoutuminen voi muodostua ongelmalliseksi silloin, jos mentori 
kokee aktorin sitotumisen epämiellyttävänä. Silloin aktori saattaa etsiä työyhteisöstä toisen 
kokeneen sairaanhoitajan, jonka ottaa roolimallikseen oman mentorinsa tilalle. Menestyk-
sekkääseen ja aktorin ammatillistakasvua edistävään mentorointisuhteeseen tarvitaan sekä 
mentorin että aktorin sitotumista. (Fawcett, 2002, 950-951.) 
 
Vinales (2015a, 51-52) käsitteli artikkelissaan mentorin toimintaa ja käytöstä, jotka voivat 
vaikuttaa haitalllisesti aktoriin. Mentorin haluttomuus työskennellä yhdessä aktorin kanssa, 
sovittujen mentorointitapaamisten peruuttaminen, se ettei aktori saa tehdä mitään ilman 
mentorin valvontaa, tai että aktorin tietotaitotasoa ja oppimistavoitteita ei huomioida, aktori 
jätetään yksin hankaliin tilanteisiin, aktorille ei järjestä oppimistilanteita, delegoidaan toisille 
työkavereille aktorista “huolehtiminen”, jätetään aktori tekemään yksin asioita, ei keskustel-
la aktorin kanssa hänen oppimiskokemuksistaan, mentorin palautteen antaminen on 
kriittistä ja palaute keskittyy aktorin heikkoihin ominaisuuksiin, mentorointi ei toteudu suun-
nitelmallisesti, aktorin oppimisesta ei haluta ottaa vastuuta, mentorointipalavereihin ei halu-
ta osallistua, mentori ei kykene perustelemaan omia työtapoja näyttöön perustuen, men-
torin käytös saattaa olla usein epäammattimaista ja moniammatillinen tiimityö tuottaa men-
torille haasteita. Vinales lainaa artikkelissaan Darlingin (1985) termiä “toxic mentors” eli 
myrkylliset mentorit, jotka on luokiteltu neljään eri tyyppiin: “katoaja”-mentori, joka ei kos-
kaan ole aktorin käytettävissä mitä erilaisin syin, “dumppaaja” -mentori, joka jättää aktorin 
yksin vaikeisiin tilanteisiin antamalla erilaisia tehtäviä, muttei tarjoa apuaan näistä 
selviämiseen, “salpaaja” –mentori kieltäytyy antamasta apuaan aktorille rajoittaen näin 
aktorin oppimista ja kehittymistä, “tyrmääjä” –mentori, jonka huonolla asenteellaan heik-
entää aktorin itsetuntoa sekä keskittyy vahvuuksien sijasta aktorin heikkouksiin.  
 
Hodgesin (2009, 32-35) artikkelissa selvitettiin, millaisia haasteita mentorointisuhteessa 
mentorin ja aktorin välillä voi ilmetä. Tapauksessa mentorina oli lastenosastolla työskente-
levä sairaanhoitaja ja aktorina aikuispuolen sairaanhoitajaopiskelija. Mentori odotti aktorin 
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ottavan enemmän vastuuta omasta oppimisestaan kun taas aktori odotti mentoriltaan em-
paattisuutta ja tukea tilanteeseensa. Mentoroinnin alkaessa he eivät olleet keskustelleet 
mentorointisuhteen tavoitteista eikä kummankaan odotuksista mentoroinnilta. Aktori koki, 
ettei mentori ole hänen käytetävissään silloin kun hän tunsi tarvitsevansa mentorin tukea ja 
apua. Pääpaino mentoroinnissa tulisi pitää aktorin odotuksissa ja tavoitteissa, eikä siinä mi-
tä mentori aktorilta odottaa. Aktorin ja mentorin eriävät odotukset voivat vaarantaa koko 
mentorointisuhteen onnistumisen. Mentorointisuhteelle ei saisi asettaa kummankaan osa-
puolen toimesta liiallisia vaatimuksia ja mentorointisuhteelle tulee sopia yhteiset pelinsään-
nöt heti mentoroinnin alkaessa. Mikäli mentorin ja aktorin välinen vuorovaikutus ei ole toi-
mivaa, tulee aktorilla olla mahdollisuus vaihtaa mentoria. Mentorointiparia valitessa tulee 
huomioida henkilöiden persoonallisuus ja tavat reagoida asioihin. Mentorointisuhteessa pa-
rin tulee käydä keskustelua toisiaan arvostaen, jolloin mentoroinnin tarkoitus toteutuu pa-
remmin. Jokaisen mentoriksi ryhtyvän tulee miettiä, voiko toimia mentorina vaikuttavasti. 
Kommunikoinnin vähäisyys, erilaiset odotukset, luottamuksen ja arvostuksen puute ovat 
syitä, jotka johtaa epäonnistuneeseen mentorointisuhteeseen. Mentorointisuhteen sopi-
muksellisuus, keskustelu molempien odotuksista, keskinäinen luottamus, arvostus ja rehel-
lisyys, aikaisemmat tiedot mentoroinnista ja mentorointisuhteen pelinsäännöistä sopiminen 
ovat keinoja, joilla saavutetaan toimiva  ja vahva mentorointisuhde. 
 
 Mentorointisuhde, jossa mentorina on nainen ja niin ikään aktorina nainen, on monesti hy-
vin toimiessaan foorumi, jossa molemmat osapuolet voivat luottamuksellisesti kertoa hyvin 
tunteellisiakin asioita toisilleen. Aktorit kokivat syvällisen mentorointisuhteen edistävän hei-
dän jaksamistaan omassa työssään paremmin. Vaarana tällaisissa tapauksissa on kuiten-
kin se, että mentoroinnin perimmäinen merkitys unohtuu ja mentorointiin varattu aika me-
nee silkkaan ”juoruiluun”. Mentorointisuhde, jossa mentorina toimii mieshenkilö naisaktoril-
le, syvällisten tuntemusten käsittely jää usein vähemmälle ja suhteessa keskitytään enem-
män varsinaiseen mentoriointiin ja sen tavoitteiden saavuttamiseen. (Mutanen & Lämsä, 
2006, 27-28.) 
 
Karjalaisen (2010, 92) tutkimuksen mukaan mentoria valittaessa mentorilla tulee olla riittä-
västi tietoa, mitä mentorointi tarkoittaa. Lisäksi mentorilla tulee olla hyvät sosiaaliset taidot 
ja sopivasti ammatillista osaamista taustallaan. Usein aktori voi haluta itselleen pitkän am-
matillisen uran omaavan mentorin. Ongelmaksi voi tällöin tulla se, ettei mentori pitkästä 
ammattiurastaan huolimatta kykene tarjoamaan aktorille antoisia mentorointihetkiä. Tämän 
vuoksi sopivaa mentoria etsiessä, tulee huomioida myös uudemmat ja nuoremmat työnteki-
jät potentiaalisina mentoreina. Usein he saattavat olla avoimempia ja herkempiä reflektoi-
maan asioita yhdessä aktorin kanssa verrattuna pitkän työuran omaavaan mentoriin. 
 
Ratkaisevaa mentoroinnin onnistumisessa on, että mentorilla on ammattiosaamisensa, po-
sitiivisen asenteensa ja ihmissuhdetaitojensa lisäksi valmiuksia opettaa, pohtia ja arvioida 
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asioita yhdessä aktorin kanssa. Näin ollen mentoreille tulisi tarjota pedagogisia valmiuksia 
lisäävää mentorointikoulutusta ennen mentorointisuhteen aloitusta. Väitöskirjassaan Joke-
lainen esittelee kehittämänsä näyttöön perustuvan mentoroinnin viitekehyksen SMiLE-iN 
(student mentorship in learning enviroments in nursing), joka sisältää pääkohdat vaikutta-
vasta ja tehokkaasta mentorointisuhteesta edistämään toimivaa mentorointia käytän-
nönoppimisjaksoille. Viitekehyksen avulla voidaan kehittää ja arvioida mentoroinnin laatua 
niin kansallisesti kuin kansainvälisestikin. (Jokelainen, 2013, 41, 55, 57.) 
 
Mentorointitapaamisiin tulisi sopia ennalta valitut teemat, jotta tapaaminen olisi mahdolli-
simman antoisa molemmille osapuolillle. Mentorointitapaaminen tulee pitää myös joustava-
na ja siihen tulee olla mahdollisuus tuoda käsiteltäväksi akuutteja asioita, jos aktori kokee 
niiden käsittelyn sillä hetkellätärkeämmäksi, kuin ennalta sovitun teeman. (Kupias & Salo, 
2014, 156.) Mäkisen (2014, 115, 146) tutkimuksessa aktorit pitivät hyvänä, että mentori 
toimii yhteisissä keskusteluissa enemmän kuuntelijan kuin puhujan roolissa, jolloin aktorille 
jää enemmän tilaa pohtia ääneen asioita, jotka haluaa tuoda esille yhteiseen keskusteluun. 
Mentorointitapaamiset tulisi suunnitella huolellisesti etukäteen. Ennaltasopimattomia ja 
yht’äkkisiä mentorointitapaamisia tulisi välttää formaalissa mentorointisuhteessa. Mento-
rointitapaamisten paikkaa tulisi harkita tarkasti välttäen liian meluisia ja levottomia paikkoja. 
Tapaamispaikaksi tulisi valita rauhallinen ympäristö, jossa olisi mahdollisuus käyttää esi-
merkiksi tietokonetta mentoroinnin apuvälineenä. 
 
Aktorin on suositeltavaa pitää mentorointisuhteen aikana oppimispäiväkirjaa, johon hän kir-
jaa asioita omasta oppimisestaan. Oppimispäiväkirjan avulla mentori ja aktori voivat seura-
ta aktorin kehittymistä mentorointiprosessin aikana. (Kupias & Salo, 2014, 157.) Mietola-
Koiviston (2007, 61) tutkimuksessa oppimispäiväkirjan pito jakoi mielipiteitä. Toisten mie-
lestä oppimispäiväkirjanpitäminen on ristiriidassa luottamuksellinen mentorointisuhteen 
kanssa ja toisten mielestä oppimispäiväkirjan pitäminen tukee aktorin oppimista ja sen 
avulla voidaan seurata mentorointiprosessin kulkua, tärkeänä pidettiin, että oppimispäivä-
kirjaan kirjoittaminen tapahtuu heti mentorointitapaamisen jälkeen, etteivät asiat unohtuisi.  
 
Mentorointia ei aina ole välttämätöntä toteuttaa perinteistesti kasvokkain keskustelemalla. 
Mentori ja aktori voivat sopia käyttävänsä mentorointitapaamisiin esimerkiksi sähköpostia, 
puheluita, videoneuvottelua tai muita sähköisiä viestimiskeinoja. (Kupias & Salo, 2014, 
155.) Haggardin ym. (2011, 297) kirjallisuuskatsauksessa todettiin, että e-mentoroinnin 
hyödyt vähenevät, mikäli sitä pidetään ensisijaisena mentorointitapana unohtaen kasvok-
kain tapahtuva mentorointitekniikka. E-mentoroinnin avulla yhdellä mentorilla voi olla 
enemmän mentoroitavia, se on joustavaa ja perinteiseen mentorointisuhteessa ilmenevät 
persoonallisuuksien ristiriitaisuudet vältetään. Haittoina voi olla kommunikaatiovaikeudet, 
mentorointisuhde kehittyy hitaamminen versus perinteinen mentorointisuhde, kirjalliset tai-
dot vaihtelevat ihmisten välillä sekä teknologian käyttö voi olla haasteellista. Tulevaisuu-
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dessa teknologian kehittyessä ja ihmisten ollessa yhä enemmän virtuaalisissa verkostoissa 
e-mentorointi tulee lisääntymään ja tarjoaa hyvän ja monipuolisen tutkimusalueen tutkijoille.  
 
Abramovan tutkimuksen mukaan mentorin tulisi ottaa vastuuta mentorointiprosessin onnis-
tumisesta aktoria enemmän. Aktorille voi olla haastellista tehdä selkeitä suunnitelmia ja ta-
voitteita mentoroinnin etenemiseksi. Sitoutuneen ja asiasta innostuneen mentorin tulisi kye-
tä tekemään suunnitelmia mentoroinnin suhteen aktorin esille tuomien kiinnostuksen koh-
teiden pohjalta. Aktorin tulee siis osata ja uskaltaa ilmaista, mitä odottaa ja haluaa mento-
rointisuhteelta, jotta mentori onnistuisi omassa roolissaan. (Abramova, 2007, 49-50, 54.) 
 
Mikäli mentorointisuhde pohjautuu kokeneen työntekijän totuttujen tapojen siirtämiseen, 
mentorointi johtaa olemassa olevien käytäntöjen ja käsitysten vahvistamiseen, jolloin men-
toroinnin merkitys ammatillisten käytänteiden uusijana menettää merkitystään. (Heikkinen 
& Huttunen, 2008, 204.) Näyttöön perustuvan hoitotyön menetelmien sisällyttäminen käy-
tännön työhön on yhtä ollennaista kuin mentorointisuhteessa tapahtuva voimaannuttami-
nen ja ammatillinen ohjaus. (Jokelainen, 2013, 57.) Näyttöön perustuva hoitotyö on toimin-
taa parhaan ja ajantasaisen tietämyksen mukaisesti potilaan yksilölliset tarpeet arvoiden. 
Näyttöön perustuva toiminta on tutkittua, hyväksi havaittua sekä kokemukseen perustuvaa 
hoitotyötä. (Lauri, 2006, 128.) 
 
Persaudin (2008, 1173-1179) tutkimus toteutettiin USA:n Illinoisissa ja se perustui vasta-
valmistuneen sairaanhoitajan ja mentorin väliseen mentorointisuhteeseen. Sairaalan leik-
kausosaston ongelmana oli, että liian moni vastavalmistunut sairaanhoitaja irtisanoutui 
työstään leikkausosastolla ensimmäisen työvuoden aikana. Yleisesti terveydenhuoltoalaa 
pidetään fyysisesti, psyykkisesti ja emotionaalisesti hyvin vaativana alana. Perioperatiivi-
nen sairaanhoito vaatii paljon kliinistä osaamista erittäin paljon teknologiaa sisältävässä 
ympäristössä. Monissa sairaaloissa ei ollut tapana palkata vastavalmistuneita sairaanhoita-
jia leikkaussaliin töihin ja tämä lannisti uusia perioperatiivisia sairaanhoitajia. Ongelmien 
ratkaisemiseksi kehitettiin mentorointiohjelma, jonka päävetäjäksi valikoitui kokenut leik-
kaussalin sairaanhoitaja. Ohjelmassa päädyttiin siihen, että mentori valitaan aktorille val-
miiksi, koska uuden työntekijät eivät tunteneet kunnolla leikkausosaston henkilökuntaa. Va-
linnassa tuli käyttää harkintaa ja miettiä mentorin ja aktorin yhteensopivuutta. He saivat 
aluksi tietoiskun mentoroinnista ja solmivat mentorointisopimuksen. Tietoiskun kirjallinen 
materiaali sisälsi muun muassa mentoroinnin päätarkoituksen, kuka mentoroinnista vastaa, 
mentorin ja aktorin tehtävät, vinkkejä mentorointikeskusteluihin, mentorintia käsitteleviä ar-
tikkeleita, yhteystietolistan haasteellisia tilanteita varten.Mentorointitapaamisia sovittiin pi-
dettävän kerran kuukaudessa vapaavalintaisessa paikassa. Tapaamiset tuli suunnitella 
huolella ja niistä oli pidettävä kirjapitoa. Mentoripareille suoritettiin kysely mentoroinnin on-
nistumisesta mentorointiohjelman päätyttyä. Vastaukset olivat pääosin positiivisia, mentori-
tapaamisia oli toteutettu suunnitelman mukaisesti ja osa mentoripareista oli tavannut myös 
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työajan ulkopuolella. Mentoroinnista oli koettu olleen hyötyä ja sitä voitiin suositella uusille 
työntekijöille. Yhdeksän kymmenestä aktorista ilmoitti halunsa toimia tulevaisuudessa men-
torina. Muutama aktori ei kokenut mentorointisuhdettaan antoisaksi. Heillä mentorointita-
paamisia ei ollut säännöllisesti ja mentorin koettiin olleen kovin kiireinen. Hei eivät halun-
neet suositella sellaista mentorointisuhdetta, johon mentori ei ollut itse sitoutunut. He eivät 
itse halunneet tulevaisuudessa toimia mentorina. Johtopäätöksenä todettiin, että mentori-
pari, joka saa ohjausta mentorointisuhteeseensa, sitoutuu mentorointiin paremmin. Tärke-
ää on säännölliset mentorointitapaamiset, mentorin aito kiinnostuneisuus aktorista ja tämän 
tarpeista sekä mentorointiparien persoonallisuuksien yhteensopivuutta tulee miettiä tarkas-
ti. Onnistuneella mentoriparin valinnalla taataan hyvä ja antoisa mentorointisuhde. Mento-
rointiohjelman vakiinnuttua käytänöksi, uudet työntekijät saavat tietoa mentorointiohjelmas-
ta ja vapaana olevista mentoreista osaston sairaanhoitajilta. Heillä on kahdeksan viikkoa 
aikaa valita itselleen mentori. Mikäli he eivät ole tähän mennessä tehneet valintaa, mentori 
valitaan heille heidän puolestaan. Säännöllisiä mentorointitapaamisia suositellaan ja men-
toreilta toivotaan aktiivista otetta mentorointisuhteen alussa. Mentorointiohjelman myötä 
uusia sairaanhoitajia on jäänyt enemmän työskentelemään leikkausosastolle ja mentoroin-
tiohjelma on otettu olennaiseksi osaksi leikkaussalitoimintaa ja entiset aktorit toimivat nyky-
ään aktiivisesti mentoreina. 
 
Nickitasin artikelissa (2014, 65-69) haastateltiin Dr. Connie Vancea, joka on amerikkalainen 
mentoroinnin asiantuntija. Haastattelusta saadun tiedon avulla arvoitiin mentoroinnin merki-
tystä hoitotyön esimiehille, saatiin tietoa mentoroinnin hyvistä käytänteistä ja kuinka mento-
rointisuhteen kautta saadaan ohjausta hoitotyön johtamiseen. Omassa väitöskirjassaan 
vuonna 1977 Vancen merkittävin havainto oli, että hoitotyönjohtajien mentorointisuhteet ei-
vät olleet perinteisiä asiantuntija – noviisi –suhteita, vaan mentorointi perustui enemmän 
vertaismentorointiin, jossa esimerkiksi aktorit opettivat toisiaan. Johtopäätös tutkimuksesta 
oli, että hoitotyössä mentorointia on ollut jo varhain, mutta sitä ei olla tunnistettu mentoroin-
niksi tai siitä ei käytetty siitä sanaa mentorointi. Perinteinen asiantuntija-noviisi –
mentorointimalli on muuttunut 70-luvulta lähtien moninaisemmaksi etenkin naisvaltaisilla 
aloilla. Perinteinen mentorointimalli ja moninaisemmat mentorointimallit esimerkiksi ver-
taismentorointi, ovat kaikki hyödyllisiä sairaanhoitajille ja heidän esimiehilleen riippumatta 
iästä, sukupuolesta, aikaisemmasta työkokemuksesta, koulutuksesta tai kulttuurista. Men-
torointi kasvattaa ja voimaannuttaa sekä mentoria että aktoria mentorointisuhteessa. Men-
torointisuhteessa mentoriparin tulee määritellä keskeiset tavoitteet mentorointisuhteelle ja 
sitoutua siihen aidosti. Mentorointisuhteen menestystekijä on halu jakaa tietoja, taitoja ja yl-
läpitää keskinäistä luottamusta, kiinnostusta, kunnioitusta ja empaattisuutta. Mentorointi-
suhteen käynnissä pysymisen ehtona on keskustelu ja palautteen antaminen. Parhaat 
mentorointikäytänteet voivat edetä perinteisen asiantuntija – noviisi –mentoroinnin tapaan 
tai monimuotoisesti esimerkiksi ryhmä- tai parimentorointina. Mentoroinnissa tärkeintä 
muistaa on tavat, joiden avulla mentoroidaan. Vancen mukaan mentoroinnissa tulee olla 
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mukana kolme aspektia, joista mentorin osaaminen muodostuu. Näitä on mentoroinnin 
mentaliteetti, joka tarkoittaa tietämystä siitä, mitä mentorointi merkitsee, toisena mentoroin-
nin näkökulma, jonka kautta nähdään mentoroinnin osapuolten tarpeet ja voimavarat. Kol-
mas aspekti on mentorointitoiminta aktiivisena toimintana pitäen mentorointia elämäntapa-
na. Tehokas (power) mentorointi voidaan toteuttaa esimerkiksi e-mentorointina tai lyhyinä 
mentorointeina, jos kyseessä on tietyn yksittäisen taidon opastus. Tehokasta mentorointi-
tapaa kannattaisi käyttää laajasti hoitotyön jokaisella osa-alueella. Mentorointiohjelmat tulisi 
tehdä tutuiksi jo sairaanhoitajien koulutuksessa sekä varmistaa mentorointiosaaminen työ-
paikoilla. Mentorointia tulisi hyödyntää mahdollisimman laajasti ja  avainasemassa toimin-
nan toteutumiselle ovat hoitotyön esimiehet. Monessa työyhteisössä aloitetaan formaali-
mentorointisuhde noviisisairaanhoitajille, mutta näiden mentorointisuhteiden ongelmana on 
usein se, ettei ohjelmia suunnitella tarpeeksi pitkäkestoisiksi. Mentorointiohjelmia tulisi 
käyttää laajemmin kokeneille sairaanhoitajille ja hoitotyön esimiehille. Dr. Vancelle on hyvin 
tärkeää, että hän kuulee sairaanhoitajien käyttävän sanaa mentor ja he ymmärtävät sanan 
syvällisenkin merkityksen. 
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvailla Kuopion yliopistollisen sairaalan eri anes-
tesia- ja leikkausosastoilla työskentelevien mentorointisuhteessa olevien tai hiljattain ollei-
den aktorisairaanhoitajien kokemuksia heidän henkilökohtaisista mentorointisuhteistaan 
sekä sitä, miten mentorointitoimintaa voisi tulevaisuudessa kehittää anestesia- ja leikkaus-
yksiköissä aktorisairaanhoitajien mielestä. 
1. Miten anestesia- ja leikkausosaston aktorisairaanhoitajat ovat kokeneet mentorointisuh-
teen? 
2. Miten mentorointitoimintaa voisi jatkossa kehittää? 
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
 
Tämän opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. 
Laadullisen tutkimuksen tärkeä ominaisuus on sen emansipatorisuus. Sen tarkoituksena on 
edistää tutkittavien tietämystä mentoroinnista ja parantaa tutkittavien ajattelu- ja toimintata-
poja mitä mentorointiin liittyy. Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavat eivät ole vain tie-
donantajia vaan tavoitteena on lisäksi lisätä heidän tietämystään tutkittavasta ilmiöstä eli 
tässä tapauksessa mentoroinnista. Emansipatorisen tutkimuksen avulla saadaan työelä-
mään uusia ideoita ja ajatuksia tutkittavasta aiheesta. (Vilkka, 2005, 34, 103.) 
 
Tutkittaessa mentorointia kokemuksellisena ilmiönä kvalitatiivisella menetelmällä saatiin 
tutkimusaineistosta mahdollisimman laaja ja monipuolinen. Kvalitatiivisen tutkimuksen 
oleellisin asia on edistää ymmärtämystä ja saada mahdollisimman syvällinen kuvaus tutkit-
tavasta ilmiöstä. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä on erinomainen valinta, kun tutkimuk-
sessa tutkitaan ihmisten kokemuksia, tulkintoja, käsityksiä ja näkemyksiä valitusta tutki-
musilmiöstä. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 74, 78-79.) 
 
Tutkija laati tutkimukselleen tutkimussuunnitelman, joka toimitettiin tutkimuslupahakemuk-
sen liitteenä KYSin anestesia- leikkaustoiminnan ylihoitajalle. Tutkimusluvan myöntämisen 
jälkeen tutkija selvitti KYSin anestesia- ja leikkausosastojen osastonhoitajien avulla mah-
dolliset kohderyhmän määrittelyn mukaiset henkilöt, joille tutkija lähetti sähköpostiviestinä 
saatekirjeen (liite 1.), jossa pyydettiin vastaanottajaa osallistumaan mukaan tutkimukseen. 
Saatekirjeessä esiteltiin tutkumuksen aihe, kerrottiin haastattelun osallistumisen olevan 
täysin vapaaehtoista ja että haastattelu toteutetaan ryhmähaastatteluna, joka tallennetaan 
ääninauhalle. Lisäksi saatekirjeessä kerrottiin tutkimustulosten mahdollisesta hyödyntämi-
sestä kehitettäessä tai arvioitaessa uuden työntekijän mentorointiprosessia. Osallistumis-
pyyntöjä lähetettiin yhteensä neljälletoista (14) henkilölle, joista seitsemän (8) ilmoitti haluk-
kuuntensa osallistua mukaan tutkimukseen. Lopulliseksi haastateltavien määräksi tuli seit-
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semän (7) henkilöä, koska yksi haastatteluun halukkaista henkilöistä ei päässyt aikataulul-
lisista syistä osallistumaan kumpaankaan ryhmähaastatteluun. 
 
Tutkittavien osallistumismotivaation edistämiseksi on tutkittaville on hyvä esitellä tutkimuk-
sen aihe sekä antaa informaatiota siitä, miten tutkimustuloksia voidaan tulevaisuudessa 
hyödyntää. Tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta tiedottaminen on tärkeä tut-
kimuseettinen ja lainsäädännöllinen seikka. Tutkittaville tulee antaa tietoa siitä, miten ai-
neisto tullaan keräämään, miten se tallennetaan ja onko kyseessä kertatutkimus vai pi-
dempiaikainen seurantatutkimus. Tutkittaville on tiedotettava siitä, kuinka paljon tutkimuk-
seen osallistuminen vaatii heidän aikaansa sekä keneltä he saavat mahdollisia lisätietoja 
tutkimuksen toteuttamisesta. Lisäksi tutkittaville tulee antaa tietoa siitä, ettei heitä voida yk-
silöidä tutkimusraportista ja mahdolliset suorat lainaukset kirjoitetaan siten, ettei niistä voi 
tutkittavaa suoraan tunnistaa. (Tutkimusaineistojen tiedonhallinnankäsikirja, osa 3: Tutkit-
tavien informointi, 2015.) 
 
5.1 Tutkimuksen kohderyhmän kuvaus 
 
Kohderyhmänä tutkimuksessa oli Kuopion yliopistollisen sairaalan anestesia- ja leikkaus-
osastojen aktorina ollutta tai parhaillaan olevaa sairaanhoitajaa, joiden mentorointisuhteen 
alkamisesta oli kulunut alle kaksi vuotta huhtikuuhun 2015 mennessä. Tutkija käytti tutki-
muksessaan tarkoituksenmukaista otantaa eli valikoivaa otosta. Tutkija valitsi osallistujat eli 
informantit siten, että heillä on tietoa ja omakohtaista kokemusta mentoroinnista eli tutki-
muksen kohteena olevasta ilmiöstä. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 110. Vilk-
ka, 2005, 114.) 
 
Laadullisen tutkimuksen kohderyhmä on usein pieni, jolloin pyrkimyksenä on tutkimuksen 
kohdentaminen ilmiön laatuun tuottaen rikas ja syvällinen tutkimusaineisto. Laadullisella 
tutkimuksella tavoitellaan teoreettista yleistettävyyttä, koska tutkimusilmiönä on ihmisten 
kokemukset ja näkemykset. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 110, 112, Kylmä & 
Juvakka, 2007, 26-27.) 
 
5.2 Tutkimusaineisto ja aineistonkeruumenetelmä 
 
Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmäksi valittiin ryhmähaastattelu. Ryhmähaastattelu on 
peräisin 1900-luvun alun Yhdysvalloista ja sitä on käytetty laadullisen aineiston keruume-
netelmänä yhteiskunta- ja terveystieteissä. Ryhmähaastattelu voi olla vapaamuotoista tai 
sen kulku voidaan rajata tarkasti. Ryhmähaastattelut toteutetiin kahdessa (2) ryhmässä, si-
ten että toiseen ryhmähaastatteluun osallistui neljä (4) ja haastateltavaa ja toiseen ryh-
mään kolme (3) haastateltavaa. Ryhmäkoon valinnassa tulee huomioida tutkittavan ilmiön 
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sensitiivisyys. Ilmiön ollessa hyvin sensitiivinen, ryhmäkoon tulee olla pieni. (Kylmä & Ju-
vakka, 2007, 84.) 
 
Ryhmähaastattelu aineistonkeruumuotona on osoittautunut hyväksi siitä syystä, että sen 
avulla tutkittavaa ilmiötä voidaan tarkastella monesta eri näkökulmasta. Ryhmähaastattelu 
voi parhaimmillaan tuottaa monipuolista keskustelua tutkittavasta ilmiöstä. (Alasuutari, 
2011, 155.) Ryhmähaastattelussa kohderyhmän jäsenet voivat edesauttaa toinen toistaan 
muistamaan asioita ja samalla tutkija saa tutkimusaineistoa usealta henkilöltä samanaikai-
sesti. Ryhmähaastattelun ilmapiirin ollessa suotuisa haastatteluryhmän jäsenet toimivat 
toistensa sosiaalisena tukena. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.) 
 
Ryhmähaastattelun aikana tutkijalla oli mahdollisuus toistaa kysymyksiään, selventää niitä 
tai oikaista väärinkäsityksiä. Haastattelun etuihin kuuluu, että haastattelukysymykset voi-
daan esittää sopivassa järjestyksessä ja haastattelijalla on mahdollisuus toimia haastatte-
lun aikana myös havainnoitsijana. Haastattelun tavoitteena on saada mahdollisimman kat-
tava aineisto tutkittavasta ilmiöstä. (Tuomi & Sarajärvi, 2006, 75-76.)  
 
Tutkimusmenetelmän tutkimushaastattelutyypiksi valittiin teemahaastattelu (engl. the fo-
cused interview), joka on strukturoidun ja avoimen haastattelun välimuoto. Teemahaastat-
telun teemojen oikein kohdentuminen vaatii tutkijan syvällistä perehtymistä tutkittavaan il-
miöön, sen rakenteisiin, prosessiin ja tärkeisiin osiin. Lisäksi tutkijan on tunnettava haasta-
teltavien tilanne ja olla varma, että valikoiduilla henkilöillä on kokemusta tutkittavasta ilmi-
östä. (Hirsjärvi & Hurme, 2009, 47, Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.) Tässä tut-
kimuksessa kaikilla haastateltavilla oli kokemus mentoroinnnista, koska he olivat olleet ak-
toreina. 
 
Teemahaastattelun teemat tutkija poimi kokoamastaan teoriaosuudesta nousseiden aihe-
piirien pohjalta opinnäytetyön tutkimuskysymysten mukaisesti. Tutkijan tutkimusilmiönä 
oleva mentorointiaiheen tutkija jakoi kahteen osailmiöön, eli mentorointikokemuksiin ja 
mentoroinnin kehittämiseen. Nämä kaksi pääluokkaa ovat myös tutkimuksen kaksi teoreet-
tista peruskäsitettä. Teemahaastattelurunko koostui pääkäsitteistä, eli mentorointikoke-
mukset ja mentoroinnin kehittäminen. Pääkäsitteiden alaluokiksi muodostettiin pääkäsittei-
siin liittyviä luokkia. Haastattelun aikana kyseiset luokat ohjaavat haastattelun kulkua. Li-
säksi tutkija laati teema-alueiden tarkentamiseksi syventävät kysymykset. (Hirsjärvi & Hur-
me, 2009, 66.) 
 
Tutkija lähetti sähköpostitse ryhmähaastatteluun osallistuville henkilöille etukäteen tutustut-
tavaksi teemahaastattelukysymykset (liite 2.). Lisäksi tutkijalla itsellään oli ryhmähaastatte-
lutilanteessa apunaan tutkittaville lähetettyjen teemakysymysten lisäksi syventäviä kysy-
myksiä (liite 3.) teemoihin liittyen. Teemahaastattelussa syventävät kysymykset toimivat 
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tutkijan apuna ja avainsanoina haastattelussa käytävän keskustelun elävöittämiseksi. 
Teemahaastattelussa tulee pyrkiä keskustelumaiseen tilanteeseen ennalta määriteltyjen 
teemojen mukaisesti. Teemahaastattelussa jokaisessa haastattelussa tulee käyttää samoja 
teemoja, mutta niiden etenemisjärjestys on joustava. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 
2006.) 
 
Ryhmähaastettelut toteutettiin kahtena perättäisenä ennalta sovittuna päivänä. Ryhmä-
haastattelu, johon osallistui neljä henkilöä kesti ajallisesti 59 minuttia ja ryhmähaastattelu, 
johon osallistui kolme henkilöä kesti ajallisesti 54 minuuttia ja 53 sekunttia. Molemmat 
haastattelut tallennettiin ääninauhalle ja ryhmähaastattelun tallentamiselle oli jokaiselta 
ryhmähaastatteluun osallistuvalta henkilöltä suostumus. Tutkittavia tulee etukäteen infor-
moida haastattelun tallentamisesta ja saada tutkittavien suostumus haastattelun tallentami-
selle. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 127.) 
 
5.3 Tutkimusaineiston analyysi 
 
Tutkimusaineiston analyysi tehtiin induktiivisella eli aineistolähtöisellä sisällönanalyysilla 
(engl. content analysis). Sisällön analyysia käytetään perinteisesti laadullisen tutkimuksen 
analyysimenetelmänä ja sen tavoitteena on saada tutkittavasta ilmiöstä laaja mutta tiivis 
esitys. Induktiivisen päättelyn avulla tutkimusaineistoa käsitellään siten, ettei aikaisemmat 
teoriat ja havainnot määrittele analyysin etenemistä. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 
2013, 165-167.) 
 
Tutkimusaineiston keräämisen jälkeen saatu aineisto tulee muuttaa kirjalliseen muotoon. 
Aineisto, joka on kerätty haastattelemalla, kirjoitetaan tekstimuotoon eli litteroidaan. (Vilkka, 
2005, 115-116.) Tutkimusaineiston käsittely aloitettiin litteroinnilla, eli molemmat ryhmä-
haastattelunauhoitukset kirjoitetiin tekstitiedostoiksi sanasta sanaan. Tutkimusaineiston 
kooksi kertyi yhteensä 25 sivua, fonttilla arial ja rivivälillä 1,0. Tutkija suoritti itse litteroinnin 
heti ryhmähaastattelujen jälkeisinä päivinä. Tutkimusaineiston laatua voidaan varmistaa si-
ten, että tutkija suorittaa haastattelut itse ja toteuttaa itse myös litteroinnin mahdollisimman 
pian haastattelujen jälkeen. (Hirsjärvi & Hurme, 2009, 185.) 
 
Tutkija tutustui huolellisesti koko tutkimusaineistoon litteroinnin jälkeen ja valitsi sen jälkeen 
analyysiyksikön. Analyysiyksikön valinta on ensisijainen asia, joka tulee tehdä ennen varsi-
naista analysointiprosessia. Tyypillisesti analyysiyksiköksi valitaan esimerkiksi sana, lause 
tai ajatuskokonaisuus. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen, 2001, 25-26.) Tämän tutkimusai-
neiston analyysiyksiköksi valittiin lauseet tai lauserakennelmat, jotka kuvasivat jollakin ta-
valla aktorisairaanhoitajien kokemuksia mentoroinnista tai aktorisairaanhoitajien mento-
roinnin kehittämiseen liittyvää asiaa.  
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Analyysiyksikön määrittelyn jälkeen tutkija alkoi redusoida eli pelkistää tutkimusaineistoa 
tiivistämällä sitä osiin. Pelkistämisen jälkeen tutkija kävi läpi alkuperäisaineistoa ja etsi siitä 
samankaltaisia ja eriäviä asioita, jotka yhdisti ryhmiteltynä alakategorioihin. Ryhmittelyn eli 
klusteroinnin tarkoituksena oli ryhmitellä sisällöltään samankaltaiset asiat yhteiseksi luo-
kaksi ja nimetä se sisältöä kuvaavalla nimellä. Ryhmittelyn jälkeen tutkija abstrahoi tutki-
musaineiston. Abstrahoinnin tarkoituksena on karsia tutkimusaineistosta tutkimuskysymys-
ten kannalta epäolennaiset asiat. (Tuomi & Sarajärvi, 2006, 110-115.) Saaduista samansi-
sältöisistä alakategorioista yhdisteltiin kategorioita, jotka muodostivat kaksi yläkategoriaa, 
jotka tutkija nimesi sisällön mukaan. Saaduista alakategorioista, kategorioista ja pääkate-
gorioista tutkija muodosti yhteensä 16 kuviota (kuviot 3-18), jotka on esitetty tutkimuksen 
tulokset -osiossa. 
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
6.1 Vastaajien taustatiedot 
 
Tutkimukseen osallistuneiden (n=7) aktorisairaanhoitajien työkokemus perioperativiisena 
sairaanhoitajana vaihteli vajaan kahden vuoden ja yhdeksän kuukauden välillä. Yhtä henki-
löä vaille, kaikki aktorisairaanhoitajat olivat aloittaneet sairaanhoitajaksi valmistumisen jäl-
keen uransa Kuopion yliopistollisen sairaalan palveluksessa.  
 
Mentorointisuhteen kesto vaihteli puolesta vuodesta muutamaan kuukauteen. Pidempään 
kestäneissä (4-6 kuukautta) mentorointisuhteissa mentori ja aktori olivat keskenään sopi-
neet, että yhteisiä keskusteluja voidaan käydä edelleen, vaikka virallinen mentorointisuhde 
oli päättynytkin. Haastatelluilla, joilla mentorointisuhde oli ollut lyhyt (2-3 kuukautta), mento-
rointisuhde oli ikään kuin hiipunut pikkuhiljaa pois ja haastateltavien oli vaikea määritellä, 
milloin mentorointisuhde varsinaisesti päättyi. Kohderyhmän taustatiedot kerättiin ryhmä-
haastattelun yhteydessä jokaiselta haastatteluun osallistuneelta henkilöltä.  
 
6.2 Mentoroinnin toteutuminen  
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentointi ilmiönä, joka 
kuvaa aktoreiden käsityksiä mentoroinnista ennen mentorointisuhteen aloitusta. Alakatego-
rian muodostivat lausumat mentoroinnin syvällisempi merkitys epäselvä, mentoroinnin 
merkitys selkeä sekä positiivinen mielleyhtymä mentoroinnista (kuvio 3). 
 
Mentorointi käsitteenä oli aktoreille tuttu lähinnä opiskeluajoilta ennen mentorointisuhteen 
aloitusta. Mentoroinnin syvällisempi merkitys oli mentorointisuhteen alkaessa osalle haasta-
telluista epäselvä. Mentorointisuhteen alussa monikaan aktoreista ei ymmärtänyt, että men-
torointi vaatii panostusta ja aktiivista toimintaa myös aktorin suunnalta. Alussa aktorit koki-
vat ja odottivat kaiken mentoroinnista tulevaan ylhäältä alaspäin –periaatteen mukaisesti. 
Mentorointi -käsite sekoitettiin perehdyttämiseen tai työnohjaukseen. Osalle aktoreista men-
torointi –käsite oli tutumpi. Eräälle aktorille mentorointi oli tuttu edellisestä työpaikasta ja 
hän suurin piirtein tiesi, mitä mentorointi tarkoittaa. Mentorin kyseiset aktorit mielsivät syväl-
lisemmäksi työyhteisöön perehdyttäjäksi. 
 ”…ei minullakaan ollut tietoa siitä mentoroinista, mitä se on ja aika paljon mi-
nä sekoitin sitä siihen perehdyttämiseen…” 
  ”…joskus koulussa sivuttiin asiaa (mentorointia), mutta ei ollut mitenkään 
niinkun tuttu…” 
 ”…ei ehkä ymmärtänyt että se vaatii sitä itseltään vielä enemmän ponnistusta 
 varsinkin kun tulee suoraan koulusta töihin…” 
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 Mentorointi –käsite mielleyhtymänä merkitsi aktoreille foorumia, jossa on mahdollisuus kes-
kustella siitä, miten aktori oli kokenut työympäristön ja käydä niitä asioita läpi, jotka herättä-
neet kysymyksiä. Pääasiassa aktoreiden ajatukset sanasta mentorointi, toi heille mieleen 
positiivisen mielleyhtymän ja odotuksen asiasta. Ajatus mentorointisuhteesta ja omasta ak-
torista lisäsi erään aktorin turvallisuuden tunnetta. 
 ”Tuntui, että on hyvä mentori ihan alun perin jo, semmoinen positiivinen ajatus 
siitä.” 
   
 ”On joku, joka katsoo perään ja on kiinnostunut miten minulla menee…” 
 
 
Alakategoria                      Kategoria  Pääkategoria  
 
 
 
 
 
KUVIO 3. Aktoreiden käsitykset mentoroinnista ennen mentorointisuhteen aloittamista 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorin valinta, joka 
kuvaa aktorien kokemuksia siitä, miten mentori oli aktorille valittu. Alakategorian muodosti-
vat lausumat mentori nimetty valmiiksi, mentorin valintaan pystyi vaikuttamaan sekä mento-
rin sai valita (kuvio 4). 
Suurimmalle osalle aktoreista mentori oli nimetty valmiiksi, ennen kuin aktori oli aloittanut 
työnsä uudessa työpaikassa. Varsinkin aktorit, jotka olivat kokeneet mentorointisuhteensa 
jääneen pinnalliseksi, kokivat että mentori oli tehtävään nimetty. Aktorit käyttivät myös ter-
miä ”tehtävään määrätty mentori”. Osalle aktoreista oli annettu tilaisuus itse vaikuttaa men-
torin valintaan. Aktorille oli esitetty kysymys, kenet tämä haluaisi mentorikseen. Lopulta työ-
yhteisöstä oli löytynyt henkilö, joka halusi vapaaehtoisesti toimia mentorina kyseiselle akto-
rille. Eräälle aktorille ja mentorille oli esimies esittänyt, että käykö teille, että te olette yhdes-
sä mentorointipari. Eräs aktori sai itse valita itselleen mentorin. Kyseiselle aktorille oli annet-
tu aikaa päätöksen tekoon noin kaksi viikkoa. Tuona aikana aktori ennätti tutustua työyhtei-
söön ja ihmisiin ja miettiä sitä, kuka olisi hänelle sopiva mentori. Aluksi ajatus, että aktorin 
pitää valita itselleen mentori, oli tuntunut aktorista vaikealle ja jopa inhottavalle. Aktorille oli 
kuitenkin sitten tullut tunne, että tuossa on sellainen henkilö, joka vaikuttaa mentorin tehtä-
vään sopivalta ja jonka kanssa voisi keskustella asioista luottamuksellisesti. Aktori mietti, 
että ehkä mentorikin koki, että aktori todella haluaa minut mentorikseen.  
 
 ”…minulle oli määrätty jo ennen kuin minä tulin töihin…” 
 
 ”…että eipä siinä nyt välttämättä kummallakaan ollut myöskään tilaisuutta sa-
noa, että ei olisi ollut kiinnostunut…” 
  
Mentoroinnin syvällisempi 
merkitys epäselvä 
Mentoroinnin merkitys selkeä 
Positiivinen mielleyhtymä men-
toroinnista 
Aktorien kokemukset mentoroinnista Mentorointi ilmiönä 
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 ”…mentorillekin tuli ehkä semmoinen kivempi fiilis siitä, ettei olla vaan käsket-
ty olemaan toistenne parit…” 
 
 
Alakategoria                      Kategoria  Pääkategoria  
 
 
 
 
 
 
KUVIO 4. Aktorien kokemuksia mentorin valinnasta 
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorointisuhteen 
laatu, joka kuvaa aktorien kokemuksia siitä, millainen heidän mentorointisuhteensa oli. Ala-
kategorioan muodoistivat lausumat antoisa mentorointisuhde, turvallinen mentorointisuhde, 
vuorovaikutuksellinen mentorointisuhde sekä pinnallinen mentorointisuhde (kuvio 5). 
 
Osa haastatelluista aktoreista koki oman mentoroinisuhteensa olleen antoisa. Mentorointi-
suhteessa vallitsi avoimuuden ja luottamuksellisuuden ilmapiiri, mentorointisuhde koettiin 
välittömäksi ja onnistuneeksi. Aktorit kokivat olevansa tasa-arvoisia mentorinsa kanssa ja 
heillä oli hauskaa yhdessä. Eräs aktori kertoi perehdytysaikansa olleen melko lyhyt, jolloin 
onnistuneen mentorointisuhteen merkitys oli korostunut entisestään. Kyseinen aktori koki  
mentorointisuhteensa todella tarpeelliseksi ja tärkeäksi. 
  
 ”…pystyin kyllä luottamaan siihen minun mentoriin ihan satasella…” 
 
 ”…eikä minulla ollut mitenkään sellainen olo, että mitenkä pieni ja uusi työte-
kijä olen.”   
Osa haastalluista aktoreista piti omaa mentorointisuhdettaan turvallisena. Mentoria pidettiin 
turvallisen tuntuisena ihmisenä ja mentorointikeskustelujen ilmapiiri koettiin turvalliseksi. 
Turvalliseksi kokemaansa mentorointisuhteeseen aktori uskalsi tuoda asioita, jotka olivat 
jääneet mietityttämään tai arveluttamaan aktoria. Turvalliseksi koetussa mentorointisuh-
teessa aktorin kynnys kysyä ja keskustella vaikeistakin asioista mentorin kanssa, koettiin ol-
leen matalalla. Lisäksi tieto siitä, että aktorilla oli joku ihminen olemassa, jonka luokse sai 
mennä puhumaan aina kun tarvetta ilmeni, lisäsi aktorin turvallisuuden tunnetta. 
 ”…minulla oli todella turvallinen se minun mentorointisuhde…” 
 ”…tiesi, että on joku, jolle voi mennä puhumaan, jos tapahtuisi jotain kum-
mempaa…” 
 Mentorointisuhde koettiin vuorovaikutussuhteena, jossa aktorilla oli aina mahdollisuus kes-
kustella mentorin kanssa. Aktori koki mentorin henkilönä, jolta voi aina kysyä. Eräs aktori 
kertoi, että mentori ja aktori olivat heti mentorointisuhteen alussa sopineet, että asiat joista 
Mentori nimetty valmiiksi 
Mentorin valintaan pystyi vai-
kuttamaan 
Mentorin sai valita 
Aktorien kokemukset mentoroinnista Mentorin valinta 
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keskustellaan ovat aina luottamuksellisia ja ihan mistä asiasta vaan voidaan keskustella 
yhdessä luottamuksellisesti. Aktori koki mentorointisuhteensa onnistuneeksi. Erään aktorin 
mukaan mentorointisuhteen vuorovaikutus oli ollut suhteen alussa jäykkää ja keskustelut 
olivat liittyneet lähinnä ammatillisiin asioihin. Suhteen edetessä aktori ja mentori olivat tutus-
tuneet paremmin toisiinsa mentorointisuhteen vuorovaikutus oli alkanut tuntua rennommalle 
ja mentoripari pystyi puhumaan muustakin, kuin pelkistä ammatillisista asioista. 
 ”…tiesi, että mentorilta voi kysyä…” 
   ”…aina sai mennä kysymään ja keskustelemaan…” 
Mentorointisuhde ei kaikilla haastatelluilla muodostunut syvälliseksi ja vuorovaikutteiseksi 
mentorointisuhteeksi. Mentorointisuhdetta mietittäessä, osa haastatelluista aktoreista koki, 
ettei mentori ja aktori saaneet luotua välilleen kunnollista ja syvällistä mentorointisuhdetta. 
Mentorointisuhteen koettiin jääneen pinnalliseksi ja aktorille jäi tunne, ettei saanut suhtees-
ta oikein mitään irti. Mentorointikeskustelut olivat sujuneet lähinnä jutustelun merkeissä tai 
asioiden yleisenä ”puimisena”. Eräs aktori kommentoi oman perehtymisensä sujuneen niin 
hyvin, ettei kokenut tarvisevansa mentoroinnista lisätukea itselleen. Pinnalliseksi jääneessä 
mentorointisuhteessa aktori saattoi lisäksi kokea, ettei mentorointisuhteessa vallinnut tasa-
arvo mentorin ja aktorin välillä.  
  
 ”…en sitä itsekkään välttämättä osannut vaatia ehkä, meillä ei muodostunut 
 sellaista mentorointisuhdetta.” 
   ”…ei päässyt tasa-arvoiseen suhteeseen…” 
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KUVIO 5. Aktorien kokemukset mentorointisuhteen laadusta 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorin rooli, joka 
kuvaa aktorien kokemuksia siitä, millaisessa roolissa aktori koki oman mentorinsa. Alakate-
gorian muodoistivat lausumat läsnä oleva ja aktiivinen mentori sekä etäinen ja passiivinen 
mentori (kuvio 6). 
Osa aktoreista kuvasi mentoriaan läsnäolevaksi ja aktiiviseksi mentoriksi. Mentorin läsnä-
ololla tarkoitettiin sitä, että aktori tavoitti mentorinsa silloin, kun siihen ilmeni tarvetta. Men-
toria oli helppo lähestyä ja mentori koettiin mukavaksi ja empaattiseksi persoonaksi. Aktiivi-
suutensa mentori näytti kyselemällä aktorin kuulumisia osaston käytävällä vastaan tulles-
Aktorien kokemukset mentoroinnista Mentorointisuhteen laatu 
Antoisa mentorointisuhde 
Turvallinen mentorointisuhde 
Vuorovaikutuksellinen mento-
rointisuhde 
Pinnallinen mentorointisuhde 
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saan, esimerkiksi lausein: miten aktorilla menee ja onko kaikki aktorilla kaikki hyvin. Aktiivi-
nen mentori saattoi olla kyselijän roolissa mentorointikeskustelujen aikana. Aktiivisen men-
torin taitohin kuului myös kyky kuunnella aktoria. Aktiivisen mentorin ja aktorin mentorointi-
suhde koettiin tasavertaiseksi. Aktiivinen mentori saattoi käydä mentorointisuhteen alkuvai-
heessa aktorin kanssa yhdessä läpi, mikä on merkitys ja rooli mentorilla kyseisessä mento-
rointisuhteessa on.  
 
 ”…mentori oli helposti lähestyttävä…” 
 
 ”…olimme tasavertaisia mentorin kanssa…” 
 
 ”…mentori osasi käydä asioita läpi ja esittää tarkentavia kysymyksiä…” 
 
Osa aktoreista koki oman mentorinsa etäisenä joko henkisesti tai fyysisesti. Mentori saattoi 
olla paljon poissa työyhteisöstä, jolloin hän ei ollut aktorin saatavilla, kun aktori olisi tarvin-
nut mentorinsa apua ja tukea. Mentori saattoi olla omassa työssään kiireinen ja aikaa men-
torin tehtävien hoitamiselle ei oikeastaan jäänyt. Fyysisesti etäisen ja kiireisen mentorin 
seuraan pääsemisen aktori koki suorastaan pyrkimisenä. Aktorit, jotka kokivat mentorinsa 
olevan henkisesti etäinen, arviovat ettei mentorilla ollut suurempaa kiinnostusta mentoroin-
tiin tai toimimaan aktiivisesti mentorin roolissa. Mentorin passiivisuus ilmeni siten, että men-
torilla ei oikeastaan ollut käsitystä siitä, mitä mentorin rooliin kuuluu tai miten mentorin roo-
lissa pitäisi toimia. Passiivisuus ilmeni mentorin käytöksessä esimerkiksi siten, ettei mentori 
tullut automaattisesti aktorin luo kyselemään kuulumisia. Mentorin roolissa negatiivisena 
pidettiin sitä, ettei aktoria kyetty aina pitämään uutena työntekijänä entisen opiskelijan roo-
linsa vuoksi. Entinen opiskelijarooli saattoi lisätä mentorin ennakko-olettamuksia aktorin 
ammatillisesta osaamisesta. 
 
”…mentorilla ei ollut tietoa mentorin roolista, miten siinä pitäisi olla ja toimia…” 
 
 ”…mentori oli osastonhoitajan perehdytyskeskusteluissa mukana ei -
aktiivisena osapuolena…” 
 
 ”…itse piti hakeutua mentorin seuraan, mentori ei tullut automaattisesti kyse-
lemään.” 
  
 ”…uutena työntekijänä minulla oli sitten erilaiset asiat, mitä olisi voinut käydä 
läpi…sitä näkee työyhteisön erilaisesta näkökulmasta…” 
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KUVIO 6. Oman mentorin rooli aktorin kokemana 
Läsnä oleva ja aktiivinen men-
tori 
Etäinen ja passiivinen mentori 
Aktorien kokemukset mentoroinnista Mentorin rooli 
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Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian aktorin rooli, joka ku-
vaa aktorin kokemuksia omasta roolistaan aktorina. Alakategoriaksi muodoistui lausumat 
reipas ja aktiivinen aktori sekä passiivinen ja arka aktori (kuvio 7). 
Tasavertaisen mentorointisuhteen kokenut aktori piti omaa rooliaan aktiivisena. Oma aktii-
visuus ilmeni aktorin toiminnassa esimerkiksi siten, että aktori kävi aika ajoin ”ilmoittautu-
massa” omalle mentorilleen kysellen ja kertoen omia kuulumisiaan. Aktiivinen aktori ehdotti 
mentorilleen, milloin tälle sopisi pitää mentorointikeskustelu. Aktorin toiminta oli aktiivista ja 
itseohjautuvaa. Myös aktori, joka koki oman mentorinsa etäisenä, piti itseään aktiivisena ak-
torina. Hän yritti tilaisuuden tullen hakeutua mentorinsa seuraan ja ehdotti tälle esimerkiksi 
mentorointikeskusteluita.  
 ”…kävin aina ilmoittamassa itsestäni…” 
 
 ”…kyselin mentorilta, pidetäänkö keskusteluita…” 
 
 ”…olin selvästi se aktiivisempi osapuoli, mitä nyt käytävällä tuli vastaan…” 
 
Passiivisuus näyttäytyi aktorin roolissa siten, ettei aktori osannut tai uskaltanut vaatia itsel-
leen parempaa tai aktiivisempaa mentorointia tai ilmaista esimerkiksi esimiehelle sitä, ettei 
ollut tyytyväinen saamansa mentorointiin. Aktorin passiivisuus ilmeni aktorissa tietämättö-
myytenä, millainen aktorin roolin tulisi olla tai miten siinä tulisi toimia. Mentoroinnin säännöt 
ja toimintamallit odotetiin tulevan ylhäältä päin. Uutena työntekijänä aktorin rooli koettiin 
pienenä ja vaatimattomana, eikä omia asioita, esimerkiksi mentoroinnin laadukasta toteu-
tumista pidetty tärkeänä. Mentorointikeskusteluaikojen tai mentorointikeskustelun järjestä-
misen ehdottaminen mentorille tuntui aktorista nololta.  
 
 ”…minunkin rooli jäi aika pieneksi ja en minäkään mitenkään kovin aktiivinen 
ollut…” 
 
 ”…minulla oli alkuun aikan passiivinenkin, kun en oikein ymmärtänyt että mitä 
se aktorin rooli minulta oikein vaatisi…” 
 
 ”…ajattelin, että minulla ei ole mitään niin tärkeää mentorille, mitä käytäisiin 
läpi…” 
 
”…ei kokenut niin tärkeäksi kuin muu työ, että olisin vaatinut sitä aikaa sii-
hen…” 
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KUVIO 7. Aktorien kokemukset omasta roolistaan aktorina 
Reipas ja aktiivinen aktori 
Passiivinen ja arka aktori 
Aktorien kokemukset mentoroinnista Aktorin rooli 
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Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorointisuhteen 
haasteet, joka kuvasi aktoreiden näkemyksiä siitä, millaisia haasteita he olivat kokeneet 
omissa mentorointisuhteissaan. Alakategorian muodostivat lausumat mentoroinnin merkitys 
epäselvä ja mentorointia ei pidetty tärkeänä, aktori jäi yksin, mentoroinnin pelisäännöt epä-
selvät, mentorointisuhde hiipui pois, tuen puuttuminen mentoroinnista sekä jatkuva kiire 
(kuvio 8). 
 
Aktoreiden mielestä mentorointisuhteeseen lähteminen ja mentorointisuhteen aloittaminen 
oli vaikeaa. Mentorointi koettiin turhaksi ja hyödyttömäksi toiminnaksi, eikä mentorointia pi-
detty niin tärkeänä asiana kuin itse leikkaussalityöhön perehtymistä. Mentorointikeskustelu-
jen syvällisempää merkitystä ei ymmärretty ja mentorointisuhteen eteen ei osattu tehdä töi-
tä aktiivisesti. Laadukasta mentorointia ei osattu vaatia ja aktoreilla on vaikeuksia toivoa 
työajan käyttöä mentorointiin. Vasta myöhemmässä vaihessa aktorit ymmärsivät mento-
roinnin syvällisemmän merkityksen ja mitä olisi aktorin roolissa kannattanut tehdä tai vaatia 
toisin. 
 ”…tuntui turhalle alkuun, mitä järkeä tässä on että jonkun kanssa keskuste-
lee…” 
 
    ”…alkuun tuntui vaikealle koko mentorointi…” 
 
    ”…mentorointia ei kokenut niin tärkeäksi, kuin muu työ…” 
 
Aktorin yksin jääminen koettiin erääksi mentoroinnin haasteeksi. Aktori koki, että mentorin 
etäisyys tai poissaolo joko fyysisesti tai henkisesti aiheutti aktorille tunteen, että hän jäi yk-
sin. Aktorille saattoi tulla tunne, että hänellä ei ole työyhteisössä ketään, jota lähestyä ja jol-
le puhua. Mentorin koettiin alkuvaiheessa olevan linkki muuhun työyhteisöön ja talon tapoi-
hin. Yksi aktori yritti etsiä tukea ja keskustelukumppanuutta muusta työyhteisöstä mentorin 
jäätyä aktorille etäiseksi. Erään aktorin tapauksessa, kun hän oli saanut tukea muulta työ-
yhteisöltä itselleen, etäiseksi jäänyt mentori oli ihmetellyt, miksi aktori ei ollut tullut keskus-
telemaan asioistaan hänen kanssaan.  
 
 ”…kun ei ollut ketään kenelle puhua, niin asiat alkoi tuntumaan omassa mie-
lessä paljon suuremmille, mitä ne oikeasti olivatkaan…” 
 
    ”…hain sen mentorointisuhteen vähän niinkun muusta työyhteisöstä…” 
 
    ”…mentorilla kiire ja paljon töitä, yhteisen ajan löytäminen oli vaikeaa…” 
 
 Monessa mentorointisuhteessa oli epäselvyyttä mentoroinnin pelisäännöistä. Mentorointi-
tapaamiset eivät toteutuneet säännöllisesti ja mentorointisuhteen suunnitelmallisuus ja ta-
voitteellisuus oli hukassa niin mentorilta kuin aktoriltakin. Mentorointi tapahtui päämäärät-
tömästi ilman selkeää tavoitteenasettelua. Mentorointikeskustelujen sisältö oli epäselvä, 
kummallakaan mentoroinnin osapuolella ei ollut selkeää ajatusta siitä, mistä mentorointi-
keskusteluissa pitäisi oikeastaan keskustella. Mentorointisuhteen sekavuus koettiin hanka-
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laksi ja epätietoisuutta aiheutti lisäksi se, mistä ja mihin mentorointikeskusteluajat olisi pitä-
nyt varata etukäteen. Aktorit kokivat, että uutena työntekijänä oli hankalaa alkaa varaile-
maan mentorointikeskusteluaikoja itselleen ja mentorille. Mentorointisuhteen kestoa ja men-
torointisuhteen lopettamisajankohtaa aktorit pitivät epäselvänä, eivätkä käytännössä tien-
neet, milloin mentorointisuhteen olisi kuulunut loppua. Mentorointisuhteelle ei oltu syste-
maattisesti sovittu kestoa ja sitä, milloin suhde virallisesti päättyy. Eräs aktori koki, että 
mentorointisuhde jäi ikään kuin kesken.  
 
 ”…mentorointisuhteessa ei ollut säännöllisyyttä…” 
 
    ”…keskustelujen sisältö ei ollut selkeä, mistä pitäisi keskustella…” 
 
    ”…en tiennyt, miten pitkään mentorointisuhteen pitäisi kestää…” 
 
    ”…mentorointi loppui, en oikein tiedä, mihin se loppui…” 
 
    ”…mentorointitapaamiset unohtui…” 
 
    ”…mentorointisuhde vain jäi…” 
 
Mentorointisuhteen onnistumisen esteeksi osa haastatelluista aktoreista koki, etteivät he 
saaneet mentorointiin ulkopuolista tukea esimerkiksi esimieheltä tai muulta työyhteisöltä. 
Ideoita tai ehdotuksia mentorointikeskustelujen teemoiksi ei tullut mentorointisuhteen ulko-
puolelta esimerkiksi esimieheltä tai erikoisalaperehdyttäjältä. 
 
 ”…ei tullut ulkopuolista ohjausta mentorointiin…” 
 
Ongelmallisena aktorit kokivat mentorointisuhteissaan työyhteisön jatkuvan kiireen. Jatkuva 
kiire oli usein syynä siihen, ettei mentorointikeskusteluja onnistuttu pitämään tai edes suun-
nittelemaan. Monesti aktorit kokivat, että mentorointikeskustelun toteutumisenehtona oli, et-
tä leikkaukset ehtivät loppua, ennen kuin suunnitellun mentorointikeskustelun olisi määrä 
alkaa. Mikäli leikkaukset eivät loppuneet, mentorointikeskustelu jäi pitämättä. Mentorointi-
keskusteluihin valmistautuminen ennakkoon koettiin epävarman toteutumisen vuoksi haas-
teelliseksi, sillä koskaan mentorointipari ei voinut olla varma, onnistutaanko mentorointikes-
kustelua pitämään. Lisäksi kiireinen ilmapiiri oli esteenä usein sille, ettei aktori kokenut voi-
vansa rauhoittua kunnolla mentorointikeskusteluun. 
 
 ”…kiire painoi päälle koko ajan, siksi oli vaikeaa suunnitella mitään keskuste-
luja…” 
 
  ”…keskustelut järjestyi vain jos salista pääsi lähtemään, siksi keskusteluihin 
oli vaikea valmistautua…” 
 
 ”…mentorikeskustelu saattoi toteutua vain jossain käytävällä, siinä oli vaikea 
avautua oikeasti, ei pystynyt kunnolla rauhoittumaan keskusteluun, eikä ehkä 
tee mieli avautua asioista, kun se on vähän semmoista, että minä nyt äkkiä 
heitän tässä vähän jotakin juttua ja toinen on koko ajan kello kädessä…” 
         
         48 (79) 
 
Alakategoria                      Kategoria  Pääkategoria  
 
 
 
 
 
 
 
KUVIO 8. Mentorointisuhteessa ilmenneet haasteet aktoreiden näkökulmasta 
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorointikeskustelu-
jen toteutuminen, joka kuvasi sitä, miten aktoreiden mentorointikeskustelut olivat käytän-
nössä toteutuneet. Alakategorian muodostivat lausumat mentorointikeskustelu toteutui 
suunnitellusti, mentorointikeskustelu toteutui mikäli muilta töiltä ehti, viralliset mentorointi-
keskustelut puuttuivat kokonaan, mentorointikeskustelupaikan valinta (kuvio 9). 
 
Osalle aktoreista viralliset mentorointikeskustelut toteutuivat suunnitellusti. Keskusteluille oli 
varattu ennalta aika ja mentorointisuhteen molemmat osapuolet tiesivät siitä ennakkoon. 
Osalle aktoreista oli järjestetty mentorointikeskustelu jokaisen erikoisalaperehtymisen jäl-
keen. Järjestely oli tapahtunut lähiesimiesten (apulaisosastonhoitaja) toimesta. Aktorit piti-
vät hyvänä ja toimivana asiana sitä, että mentorointikeskustelut oli järjestetty heille valmiiksi 
lähiesimiehen toimesta. Mentorointikeskustelujen järjestäminen valmiiksi varsinkin mento-
rointisuhteen alussa koetiin toimivaksi systeemiksi ja järjestelyn uskottiin edistäneen myös 
mentorointisuhteen onnistumista. 
 
 ”…minulla oli ennalta varattu ja sovittu aika keskustelulle…” 
 
 ”…joskus keskustelu merkattu salijakoon valmiiksi…” 
 
 ”…mentorointikeskustelut tulisi sopia ja järjestää esimiestaholta päin etukä-
teen ja varata niille aina aika…” 
 
Osalla aktoreista mentorointikeskustelut toteutuivat vaihtelevasti. Usein keskustelu oli val-
miiksi sovittu, mutta työtilanteen vuoksi se jouduttiin usein viime tipassa perumaan. Mento-
rointikeskustelut järjestyivät yleensä vain silloin, kun mentori ja aktori pääsivät irrottautu-
maan käytännöntyöstä. Monesti keskustelut toteutettiin lyhyellä varoitusajalla, esimerkiksi 
silloin jos jonakin päivänä osaston työtilanne näytti siltä, että keskustelun olisi mahdollista 
toteutua. Ennakoimattomiin mentorointikeskusteluihin oli aktoreiden vaikea valmistautua 
etukäteen. 
 
 ”…jos oli aikaa, mentorointikeskustelu pidetiin spontaanisti…” 
 
Mentoroinnin merkitys epäselvä 
Mentorointia ei pidetty tärkeänä 
Aktori jäi yksin 
Mentoroinninpelisäännöt epä-
selvät 
Mentorointisuhde hiipui pois 
Tuen puuttuminen mentoroin-
nista 
Jatkuva kiire 
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista Mentorointisuhteen haasteet 
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 ”…salien jatkuminen vaikutti aina, voidaanko pitää mentorointikeskustelu…” 
 
 ”…pyydettiin ja yritettiin järjestää keskustelu, mikäli salit ei jatku…” 
 
 ”…sitten kun keskusteluaika ei ollut tiedossa, niin ei osannut valmistautua sii-
hen, mistä erityisesti haluaisi puhua…” 
 
Osalta aktoreista puuttui heidän mentorointisuhteistaan viralliset mentorointikeskustelut ko-
konaan. Näiden aktoreiden mentorointikeskustelut tapahtuivat spontaanisti tilaisuuden tul-
len esimerkiksi silloin jos mentori ja aktori tulivat osaston käytävällä vastakkain. Aktorit ko-
kivat, että luottamuksellisen ja syvällisen mentorointikeskustelun käyminen yllättäen keskel-
lä osaston käytävää oli mahdotonta. 
 
 ”…että ei välttämättä tule siinä käytävällä seistessä sellaista luottamussuhdet-
ta ja ihmiset kävelee siitä ohi…rakennanpa luottamuksellisen keskustelun täs-
sä…” 
 
 ”…minulla ei ollut mitään virallisia mentorointikeskusteluja…” 
 
 ”…ei ollut mentorin kanssa kahden kesken keskusteluja…” 
 
Tärkeänä asiana aktorit pitivät sitä, millaisessa paikassa mentorointikeskustelu toteutetaan. 
Etenkin mentorointisuhteen syventyessä, kun aktorit uskalsivat avautua ja puhua luotta-
muksellisemmin mentorille, keskustelupaikan valinnalla oli merkitystä. Osalla aktoreista 
mentorointikeskustelut toteutettin paikassa, joka oli rauhallinen ja eikä siellä ollut ylimääräi-
siä kuulijoita. Osa aktoreista lähti mentorinsa kanssa keskustelemaan työyksikön ulkopuo-
lelle esimerkiksi sairaalan kanttiiniin. 
  
 ”…keskustelussa haluaa oikeasti, että on se rauha…” 
 
 ”…keskustelut tapahtuivat rauhallisessa paikassa, jossa ei ole kuulevia kor-
via…” 
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KUVIO 9. Mentorointikeskustelujen toteutuminen aktoreiden kokemana 
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorointisuhteen 
sopimuksellisuus, joka kuvaa aktoreiden kokemuksia mentorointisopimuksen solmimisesta 
oman mentorin kanssa. Alakategorian muodostivat lausumat mentorointisopimus tehtiin ja 
Mentorointikeskustelu toteutui 
suunnitellusti 
Mentorointikeskustelu toteutui, 
mikäli muilta töiltä ehti 
Viralliset mentorointikeskustelut 
puuttuivat kokonaan 
Mentorointikeskustelupaikan 
valinta 
Aktorien kokemukset mentoroinnista 
Mentorointikeskustelujen 
toteutuminen 
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sitä seurattiin, mentorointisopimus tehtiin ja sitten unohdettiin sekä mentorointisopimusta ei 
tehty lainkaan (kuvio 10). 
  
Osa mentorointipareista oli tehnyt yhdessä kirjallisen mentorointisopimuksen, johon oli laa-
dittu tavoitteet ja suunnitelma mentoroinnista. Mentorointisopimuksessa oli lisäksi mentorin 
ja aktorin nimet sekä heidän omat allekirjoituksensa. Sopimuksesta otettiin kopiot asian-
osaisille sekä osastonhoitajalle. Aktorit muistivat mentorointisuhteen luottamuksellisuuden, 
jota korostettiin mentorointisopimuksessa. Osa mentorointipareista eteni mentorointisuh-
teissaan mentorointisopimukseen laaditun suunnitelman mukaisesti seuraten suunnitelmaa 
säännöllisesti. 
 
 ”…ihan semmoinen kunnon sopimus…” 
 
 ”…meillä oli ihan kirjallinen sopimus ja siihen tuli että mikä on suunnitelma 
mentoroinnissa, mentorin ja aktorin nimet, yhteisessä sopimuksessa ihan alle-
kirjoitukset…” 
 
Osalla aktoreista mentorointisopimus oli laadittu yhdessä mentorin kanssa, mutta solmit-
tuun mentorointisopimukseen ei palattu mentorointisuhteen aikana tai että olisi muistettu si-
tä, mitä sopimus piti sisällään. Aktorit muistelivat, että sopimuksessa saattoi olla tapaamis-
kerroista ja –määristä jotain suunnitelmaa, mutta tarkkoja muistikuvia mentorointisopimuk-
sen sisällöstä ei tullut mieleen. 
 
 ”…en yhtään muista, mitä se sopimus piti sisällään…” 
  
 ”…me taidettiiin laittaa siihen, että kaksi kertaa semmoinen virallisempi ta-
paaminen…” 
  
 ”…olen nähnyt sen, mutta ei olla yhdessä katsottu sitä, se olisi voinut auttaa 
meillä…” 
 
Muutamalla aktorilla mentorointisopimus oli jäänyt kokonaan tekemättä. Eräs aktori ei tien-
nyt, että mentorointisuhteeseen liittyy sopimuksellisuus ja että mentorointisopimusta oli yli-
päätään olemassa ja että sellainen tulisi laatia mentorointisuhteen alussa. Mentorointisuh-
teen sopimuksellisuus ja sopimuksen tekeminen vaikutti osalla aktoreista olleen merkityk-
setöntä, vaikka mentorointisopimuksen tekemisestä mentorointisuhteen alussa oli ollutkin 
jonkinasteista tietoa. 
 
 ”…en muista, että olisi ollut mitään sopimusta…” 
 
 ”…sain minäkin paperit, mutta taisivat jäädä pukukoppiin…” 
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KUVIO 10. Mentorointisuhteen sopimuksellisuus aktoreiden kokemana 
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentoroinnin tavoit-
teellisuus, joka kuvaa sitä, millaisia tavoitteita aktorit asettivat mentoroinnille. Alakategorian 
muodostivat lausumat tavoitteet epäselvät, tavoitteita ei ollut lainkaan sekä tavoitteiden 
asettaminen oli vaikeaa (kuvio 11). 
 
Mentorointisuhteen tavoitteen asettelu liittyi aktoreilla lähinnä mentorointikeskusteluiden 
järjestymiseen tai siihen montako kertaa mentorointikeskusteluja olisi syytä pitää. Mento-
roinnin tavoitteita oli mietitty yhdessä mentorin kanssa, mutta niiden sisältöä ei haastattelu-
hetkellä muistettu. Osa aktoreista muisteli tavoitteidensa liittyneen perehtymiseen ja eräs 
aktori kuvasi sen hetkisen tavoitteensa olleen lähinnä ”hengissä selviämistä”. Osa aktoreis-
ta ei ollut asettanut mentoroinnille lainkaan tavoitteita ja eräs aktori koki, ettei hänen mento-
rointisuhteessaan ollut lainkaan tavoitteellisuutta. Aktoreiden mielestä tavoitteiden asetta-
minen mentoroinnille oli erityisen vaikeaa.  
 
 ”…sopimukseen kaksi kertaa mentorointitapaaminen, ei muita tavoitteita…” 
 
  ”…suuntaviivoja vähän, ei kunnon tavoitteita…” 
   ”…ei mitään muistikuvaa sopimuksesta eikä tavoitteista…” 
   ”…ei ollut tavoitteellisuutta siinä (mentoroinnissa)…” 
   ”…uutena työntekijänä tosi hankalaa keksiä tavoitteita…” 
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KUVIO 11. Aktoreiden kokemukset mentoroinnin tavoitteiden asettelusta 
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Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian aktorin kehittyminen 
mentoroinnin avulla, joka kuvaa aktoreiden kokemuksia siitä, millaisia valmiuksia he kehitti-
vät mentoroinnin avulla. Alakategorian muodostivat lausumat vaikeiden asioiden esiin tuo-
minen, itseluottamuksen ja vastuunottamisen vahvistuminen, emotionaalisesti tukeva men-
torointisuhde, ammatillisesti tukeva mentorointisuhde sekä työyhteisötaitojen kehittyminen 
(kuvio 12). 
 
Moni aktoreista oppi mentorointisuhteensa avulla puhumaan vaikeista asioista avoimemmin 
ja rohkeammin. Kyseiset vaikeat asiat olisivat saattaneet jäädä vaivaamaan tai painamaan 
aktorin mieltä, ellei niistä olisi pystynyt keskustelemaan mentorin kanssa yhdessä. Aktorit 
olivat kokeneet leikkaussaliympäristön ja -työn hektiseksi ja äkkiarvaamattomaksi, jossa 
saattoi sattua paljon äkillisiä potilaan henkeäkin uhkaavia tilanteita. Keskustelemalla mento-
rin kanssa yhdessä mahdollisista tai tapahtuneista hätätilanteista, saatiin niissä toimimiseen 
lisää valmiuksia. Mentorointi oli antanut aktoreille rohkeutta puhua asioista ääneen, jos ak-
tori esimerkiksi huomasi jonkin epäkohdan työnteossa. Mentorin kanssa käytyjen keskuste-
lelujen avulla osa aktoreista oppi sen, ettei kaikkia asioita, joita esimerkiksi työpäivän aika-
na tapahtuu, kannata jäädä murehtimaan ja miettimään.  
 
 ”…suunsa pitää avata silloin kun oikeasti asiaa, ja että jos ongelmia tai mitä 
tahansa, niin pitää sanoa ja ei saa jäädä itsekseen pohdiskelemaan, ei kanna-
ta.” 
 
 ”…opin mentorilta, ettei kaikkia asioita tarvitse jäädä vatvomaan…” 
 
Mentorointisuhde antoi useimmille aktoreille paljon emotiaalista tukea. Mentorointisuhde 
koettiin foorumiksi, jossa aktori pystyi kertomaan avoimesti ja luottamuksellisesti mentoril-
leen esimerkiksi työssä ilmenneistä ongelmista. Mentorointisuhteen syventyessä aktorit ja 
mentorit pystyivät puhumaan vapautuneemmin ja rennommin myös muista kuin työasioista. 
Aktoreiden emotionaalista turvallisuudentunnetta lisäsi tietoisuus siitä, että omalle mentoril-
le oli mahdollisuus mennä puhumaan aina tarpeen tullen ja että mentori on aidosti kiinnos-
tunut siitä, miten aktorilla menee. Aktorit arvostivat sitä, että heillä on mentori, joka on oike-
asti tietoinen, miten aktorin oppiminen ja kehittyminen on edennyt.  
   
”…oli mentorointi silleen mukava tuki ja turva, tiesi että on joku, jolle voi men-
nä puhumaan jos tapahtuisi jotain kummempaa.” 
 
  ”…mentori oli hyvä venttiili, minne pystyi purkamaan murheitaan…” 
 
Mentorointisuhde antoi monelle aktorille itseluottamusta ja kykyjä ottaa vastuuta omasta 
työskentelystä monin eri tavoin. Eräs aktori kertoi mentorointisuhteen auttaneen häntä vä-
hentämään omia tuntemuksiaan siitä, että oli taas tehnyt väärin asioita työpäivän aikana ja 
sai uskonvahvistusta siihen, ettei aina tarvitse olla täydellinen. Aktorit saivat mentoroinnin 
avulla varmuutta ja rohkeutta omaan tekemiseen. Mentori toi kokeneemman työntekijän nä-
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kemyksen moneen työssä koettuun asiaan. Mentori toimi monelle aktorille kannustajana 
tarttumaan rohkeasti työhön ja mentorilta saadun kannustuksen koettiin lisäävän taitoja 
työskennellä itsenäisesti. Mentorointikeskustelujen avulla saatiin kertausta siihen, mitä mis-
säkin vaiheessa aktorit olivat oppineet.  
 
 ”…varmuutta varmaan niihin omiin, mitä miettii että onko nyt mokannut tai sel-
laista tukea siihen, ettei aina tarvitse olla ihan niin täydellinen ihminen eikä 
hoitajakaan…” 
 
  ”…ehkä just itseluottamusta omaan tekemiseen, omaan vastuunkantoon…” 
 
 ”…kannustusta, kun itse tarttui hommiin ja oppi tekemään…” 
 
Mentorointisuhteen avulla osa aktoreista kehitti omia ammatillisiavalmiuksiaan toimia sai-
raanhoitajana leikkaussalissatyössä. Ammatillisiinvalmiuksiin aktorit mielsivät käytännön 
työskentelytaitojen kehittymisen, ”talon tapojen” oppimisen sekä toiminnan potilaan henkeä 
uhkaavissa äkillisissä hätätilanteissa. Mentorointisuhde antoi valmiuksia aktoreille toimia 
sairaanhoitajan ammattissa kokonaisvaltaisemmin.   
 
 ”…itse mietin, ett kun kävi läpi mentorin kanssa sellaisia hankalia tilanteita lä-
pi, niin kun ne kävi kertaalleen läpi niin ehkä selkiintyivät, miten tilanteissa tuli-
si toimia…” 
 
  ”…minulle varmaan ihan käytännön taitoja ja talon tapoja…” 
 
 ”…ehkä semmoiseen yleiseen käyttäytymiseen salissa, kirjoista pystyt luke-
maan mitkä on sinun roolit instrumenttihoitajana tai passarin tehtävissä, mutta 
yleinen käyttäytyminen eli mikä on sinun rooli osana salitiimiä, sellaista olen 
aika vahvasti saanut sitten.” 
 
Mentorointisuhde auttoi aktoreita pääsemään sisään työyhteisöön ja tutustumaan uusiin 
työkavereihin lähemmin. Mentorointisuhteen avulla aktori oppi tuntemaan ja lukemaan työ-
yhteisön ryhmädynamiikkaa paremmin esimerkiksi ymmärtään eri ihmisten erilaisia persoo-
nallisuuksia.  
”…no minulla kanssa se sama, että vähän niitä talon tapoja ja paljon ihmisiä, 
joita ei tuntenut ja ei tiennyt, minkä tyyppisiä ne ihmiset ovat, eli joku saattaa 
olla sellainen, ei kannata välittää, se on sellainen että sanoo kaikille ne asiat 
näin…” 
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KUVIO 12. Aktorin kehittyminen mentoroinnin avulla aktorin näkökulmasta 
Vaikeiden asioiden esiin tuomi-
nen 
Itseluottamuksen ja vastuunot-
tamisen vahvistuminen 
Emotionaalisesti tukeva mento-
rointisuhde 
Ammatillisesti tukeva mento-
rointisuhde 
Työyhteisötaitojen kehittyminen 
Aktorien kokemukset mentoroinnista 
Aktorin kehittyminen mento-
roinnin avulla 
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Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorointi ja hiljainen 
tieto, joka kuvaa aktoreiden kokemuksia saamastaan hiljaisesta tiedosta mentoroinnin avul-
la. Alakategorian muodostivat lausumat hiljaisen tieton siirtyminen erikoisalaperehdytyksen 
kautta, hiljaisen tiedon siirtyminen mentorin kautta sekä mentori enemmän henkinen tuki, 
kuin hiljaisen tiedon antaja (kuvio 13). 
 
Aktorit pitivät vaikeana asiana miettiä, mikä on on hiljaista tietoa ja miten aktori on saanut 
hiljaista tietoa mentorointisuhteensa avulla. Suurin osa aktoreista kertoi, että hiljaista tietoa 
saatiin enemmän erikoisalaperehdyttäjiltä ja työyhteisöstä käytännön työtä tehdessä, kuin 
omalta mentorilta mentorointikeskustelujen aikana. Eräs aktori kertoi, että oman mentorin 
ollessa erikoisalaperehdyttäjän roolissa, sai hän niissä tilanteissa paljon häneltä hiljaista tie-
toa. Varsinaisen mentorointisuhteen kautta saatu hiljainen tieto miellettiin esimerkiksi ky-
vyksi tunnistaa työyhteisöstä erilaisia persoonallisuuksia ja heidän tapojaan toteuttaa asioi-
ta. Hiljaiseksi tiedoksi aktorit mielsivät myös lisääntyneet tiedot ja taidot toimia ja käyttäytyä 
leikkaussalityössä. Usemman aktorin mielestä mentori oli enemmän henkinen tuki ja uskon 
vahvistaja suhteessa aktorin tekemiseen ja osaamiseen, kuin hiljaisen tiedonantaja.  
 
  ”…kun kaikilta saa jonkunnäköisen mallin hiljaista tietoa niin kauheen vaikea 
on sanoa, että mikä olisi tullut erikseen mentorin kautta ja mitkä muun työyh-
teisön kautta..” 
 
 ”…minä kanssa koin, että salissa oleva vastuualueperehdyttäjältä sai hiljaista 
tietoa, ei siltä mentorilta niinkään…” 
 
 ”…varsinkin ihmisistä, millaisia persoonallisuuksia, koska niitä on ihan laidas-
ta laitaan ja että osaa varautua niihin…” 
 
 ”…ehkä tuntuu, että mentori on ollut paljon semmonen tsemppari ja just valaa 
uskoa siihen omaan osaamiseen ja tekemiseen…” 
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KUVIO 13. Hiljaisen tiedon siirtyminen mentoroinnin kautta aktorille aktoreiden kokemana 
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian mentorointi ja palaute, 
joka kuvasi aktoreiden kokemuksia palautteen antamisesta ja saamisesta mentorointisuh-
teen aikana. Alakategorian muodostivat lausumat palautteen antamista tai saamista vältel-
tiin, palautetta annettiin, mentorin antama palaute pinnallista sekä palautetta ei tullut puolin 
eikä toisin (kuvio 14). 
Hiljaisen tiedon siirtyminen 
erikoisalaperehdyttäjän kautta 
Hiljaisen tiedon siirtyminen 
mentorin kautta 
Mentori enenmmän henkinen 
tuki, kuin hiljaisen tiedon antaja 
Aktorien kokemukset mentoroinnista Mentorointi ja hiljainen tieto 
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Palautteen antamista mentorille pidettiin haasteellisena ja enimmäkseen sitä välteltiin akto-
reiden keskuudessa. Etäiseksi jäänyt mentori koettiin vieraaksi ja kynnys palautteen anta-
miselle oli korkea. Lisäksi paikat, missä etäiseksi jäänyt mentori kohdattiin oli usein hälyi-
nen ja kiireinen tila, palautteen  antaminen mentorille jäi aktorilta tekemättä. Aktorit pelkäsi-
vät sitä, että palautteen antaminen mentorille olisi saattanut viedä mentorointisuhteelta poh-
jan pois. Useinmiten aktori koki oman roolinsa mentorointisuhteessa sellaiseksi, ettei pa-
lautetta uskallettu rooliasetelman vuoksi antaa mentorille. Eräällä aktorilla oli opiskeluajoil-
taan huonoja kokemuksia palautteen antamisesta, joten hän vältteli palautteen antamista 
myös mentorointisuhteessaan. Aktorit pitivät mentorointisuhdettaan enemmän suhteena, 
joka antaa tukea ja turvaa aktorille. He eivät kaivanneet palautteen antamista tai saamista 
mentorointisuhteelta. 
 
 ”…kiireen ja hälinän keskellä toisten kuullen palautteen antaminen on vaike-
aa…” 
 
 ”…en hakenut mentoroinnilta palautetta, halusin siitä enemmän tukea ja kan-
nustusta, hain mentoroinnista rohkeutta seuraavaan päivään…” 
 
Osa aktoreista sai palautetta mentoriltaan. Mentorin antamat kehut tuntuivat aktoreista hy-
vältä kohottaen heidän itseluottamustaan ja uskoaan omaan tekemiseen. Erään aktorin 
mentori oli kysellyt työyhteisöltä mielipiteitä ja arviointia aktorista ja antanut sitten työyhtei-
söltä saamansa palautteen aktorille. Aktori koki mentorin toiminnan positiivisena ja aktoria 
kannustavana eleenä. Suurimmaksi osaksi mentorilta tullut palaute saatiin mentorointikes-
kustelujen yhteydessä. Eräs mentorointipari oli sopinut mentorointisuhteen alussa, että pa-
lautetta niin positiivista kuin negatiivistakin pitää antaa puolin ja toisin mentorointisuhteen 
aikana, jos katsoo sen olevan aiheellista. 
 
 ”…jos oli kuullut, että minulla menee hyvin, niin mentori kertoi aktorille nämä 
uutiset ”olen kuullut kehuja sinusta”…kyllä tuntui hyvälle saada ne kehut men-
torilta…” 
 
 ”…annoin positiivista palautetta mentorille, ei ollut tarvetta rakentavaan pa-
lautteen antamiseen…” 
 
Osa aktoreista koki, että mentorilta tullut palaute jäi pinnalliseksi hyminäksi. Kyseiset aktorit 
olisivat kaivanneet konkreettisempaa palautetta mentorilta. Konkreettisen palautteen myötä 
aktori olisi pystynyt paremmin huomioimaan asioita, joita hänen pitäisi vielä opetella tai ker-
rata omassa toiminnassaan. Konkreettista työtapoja kehittävää palautetta saatiin enemmän 
erikoisalaperehdyttäjältä. Osa aktoreista ei saanut palautetta mentoriltaan lainkaan mento-
rointisuhteen aikana. 
 
 ”…mentorin antamaa palautetta sain osastonhoitajan kanssa tapahtuneissa 
keskusteluissa, joissa mentori oli mukana, hän saattoi vain todeta loppuun, et-
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tä olet kysellyt ja hyvin on mennyt, mutta ei sellaista konkreettisempaa niin 
kuin välittömästi jonkun päivän jälkeen, että vaikka kuulin…” 
 
 ”…en saanut mentorointisuhteeni aikana palautetta…” 
 
 ”…palautetta ei annettu puolin eikä toisin…” 
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KUVIO 14. Palautteen antaminen ja saaminen mentorointisuhteessa aktoreiden kokemana 
 
Aktorien kokemukset mentoroinnista pääkategoria sisälsi kategorian esimiehen merkitys 
mentoroinnissa, joka kuvaa aktoreiden kokemuksia esimiehiltään saamastaan tuesta men-
torointiprosessin aikana. Alakategorian muodostivat lausumat esimies mukana mentoroin-
nin alkuvalmisteluissa, esimies seurasi ja tuki mentorointiprosessia (kuvio 15). 
 
Joidenkin aktoreiden kohdalla esimies oli mukana vain mentoroinnin alkuvalmisteluissa, 
mutta mentorointisuhteen pidempi aikainen seuranta jäi tekemättä. Useimmilla haastatel-
luista aktoreista esimies oli ollut ohjannut aktorin ennalta suunnitellun mentorin luo ja ke-
hoittanut heitä laatimaan mentorointisopimuksen. Moni mentoripari oli tämän jälkeen jäänyt 
toimimaan mentorointisuhteessaan omin päin. Eräs aktori epäili, että esimies ikään kuin 
unohti heidän mentorointisuhteensa. Moni aktori oli huomannut mentorointisuhteensa aika-
na, ettei mentoroinnin toteutumista seurattu millään tavalla ja oliko mentoroinnista oikeasti 
hyötyä aktorille. Varsinkin etäisiksi jääneiden mentoreiden kanssa toimineet aktorit kokivat, 
että ulkopuolista mentoroinnin toteutumisen seurantaa ja arviointia olisi tarvittu kipeästi. 
 
 ”…ei juuri mitään, sopimuksen verran…en tiedä unohtuiko se myös esimie-
heltä että tällainen suhde on…” 
 
 ”…lähiesimies ohjasi sen mentorin, mutta sen jälkeen ei muuten…” 
 
 ”…mutta missään vaiheessa sen jälkeen ei esimies ole kysellyt, miten mento-
rointisuhde on mennyt…” 
 
 ”…että jos itse aktorina olet ihan pihalla ja mentori ei ole kauhean aktiivinen 
ehdottamaan niitä aikoja niin siinä jää aika vähälle se suunnitelmallinen ta-
paaminen…” 
 
  ”…ja että tämä on vähän teidän kahden kauppa, että miten te haluatte tätä…” 
 
Palautteen antamista ja saamis-
ta välteltiin 
Palautetta annettiin 
Mentorin antama palaute pin-
nallista 
Palautetta ei tullut puolin eikä 
toisin 
Aktorien kokemukset mentoroinnista Mentorointi ja palaute 
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Osa aktoreista oli saanut esimieheltään tukea mentorointisuhteeseensa niin mentorointi-
suhteen alkuvaiheesessa kuin mentorointisuhteen käynnistymisen jälkeenkin. Esimies 
osoitti tukeaan ja kiinnostustaan kyselemällä, onko mentorointikeskusteluja käyty yhdessä 
mentorin kanssa, teki ehdotuksia mentorointikeskustelujen sisällöksi, seurasi, miten mento-
rointi edistyy ja onko aktori tyytyväinen valittuun mentoriin vai olisiko tarvetta vaihtaa mento-
ria.  
”…minulla oli tunne, että esimies huolehti minusta ja mentoroinnistani, kyseli 
onko keskusteltu…” 
 
 ”…koin, että esimies oli aidosti kiinnostut, kyseli kovasti, hänellä oli aikaa…” 
 
 ”…osastonhoitaja kyseli silloin tällöin, että oletteko pitäneet mentorointikes-
kusteluja, onko mentorointisuhde ollut hyvä, onko tarvetta vaihtaa mentoria…” 
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KUVIO 15. Aktorien kokemukset esimiehiltään saamastaan tuesta mentorointiprosessin ai-
kana 
 
6.3 Aktorien näkemyksiä mentoroinnin kehittämiseksi  
 
Aktorien näkemyksiä mentoroinnin kehittämiseksi pääkategoria sisälsi kategorian ihanne-
mentorin ominaisuudet, joka kuvaa aktoreiden näkemyksiä siitä, millainen on ihannemento-
ri. Alakategorian muodostivat lausumat kokenut, luotettava ja vuorovaikutteinen mentori, 
mentori, joka on aidosti kiinnostunut aktorista, mentori, joka on aidosti kiinnostunut ole-
maan mentori, mentori, joka kykenee tavoitteiden asetteluun, mentori, joka osaa kuunnella 
ja ”lukea” aktoria (kuvio 16). 
 
Aktorit kuvasivat ihannementoria helposti lähestyttäväksi, luotettavaksi, avoimeksi ja ren-
noksi persoonaksi. Ihannementori kykenee aktorin kanssa avoimeen ja vastavuoroiseen 
keskusteluun ja ottautuu asioihin, mitä keskusteluissa aktorin kanssa ilmenee. Ihannemen-
tori on sosiaalisesti taitava persoona ja hänen toivotaan olevan kokenut hoitotyön ammatti-
lainen. Erittäin tärkeänä seikkana aktorit pitivät sitä, että mentori on innostunut omasta 
työstään, eikä ole väsynyt siihen.  
 
 ”…ennen kaikkea sellainen, joka ei ole työhönsä väsynt, se on se juttu! Jos 
mentori on ihan kyllästynyt, nähnyt kaiken ja tehnyt kaiken, mikään ei tunnu 
enää miltään ja painaa duunia, niin se on kyllä, siitä ei tule kovin hedelmällistä 
suhdetta…” 
 
Esisimies mukana mentoroinnin 
alkuvalmisteluissa 
Esimies seurasi ja tuki mento-
rointiprosessia 
Aktorien kokemukset mentoroinnista 
Esimiehen merkitys mento-
roinnissa 
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 ”…sitten tuli se luotettavuus tuli siinä sitten niin mitä sitten niikun sen mentorin 
kanssa käydään, niin ne ei vaikuttaisi sitten mihinkään normaaliin arkityö-
hön…” 
 
 ”…että sellaisia tyyppejä mentoriksi voi etsiä, jotka ovat jo luonteeltaan sellai-
sia helposti lähestyttäviä, niitä ihmisiä, joiden kanssa sinulla 10 sekunnissa 
ensitapaamisesta syntyy keskustelua…” 
 
Tärkeänä aktorit pitivät ihannementorin asenteessa sitä, että tämä on kiinnostunut aidosti 
aktorista. Aidon kiinnostuksensa mentori voi ilmaista esimerkiksi ottamalla omatoimisesti 
muulta työyhteisöltä selville, miten aktorin perehdyttäminen ja työntekeminen sujuu. Mento-
rin tapa toimia aktorin kanssa on aktiivinen. Mentori ei jätä asioita pelkästään aktorin hoi-
dettavaksi, vaan kantaa oman vastuunsa mentorointisuhteen toimivuuden takaamisessa. 
 
 ”…rento ja rempseä, joka nykäisee hihasta että kuinkas menee?” 
 
 ”…ei jätä kaikkea aktorin harteille…” 
 
Ihannementorilla tulee olla aito kiinnostus toimia mentorina. Aidosti innostuneesta mento-
rista huomaa, että mentoriksi ryhtyminen on ollut hänelle vapaaehtoinen ja mieluisa tehtä-
vä, johon hän on valmis sitoutumaan pitkäksi aikaa. Mentoriksi ei haluta sellaista henkilöä, 
jolla ei ole aitoa kiinnostusta toimia mentorina. Aktorit pohtivat sitä, että tarvitseeko kaikkien 
osaston sairaanhoitajien toimia vuorollaan mentorina. Aktorien mielestä kaikille henkilöille 
ei vain sovi mentorina toiminen.  
 
 ”…tarvitseeko kaikkien työyksikössä olla mentoreita?...ei se kaikille sovi ja si-
tä on turha pakkopullana kierrättää…” 
 
 ”…ei todellakaan pakotettu mentoriksi, sinulla ei ole mitään ylimääräistä työtä, 
niin rupea mentoriksi…nyt alat…tarvitaan yksi…” 
 
 ”…koska, jos se on sellaista määrättyä, niin se syö sen hyvän idean sieltä 
taustalta, että se olisi sellaista innostavaa ja siitä olisi jotain hyötyä sille uudel-
le työntekijälle…” 
 
Ihannementorin taitoihin aktorit katsoivat kuuluvan hyvät keskustelutaidot ja sen, että men-
tori osaa johdatella mentorointikeskustelut luontevasti käyntiin ja tarjota erilaisia aiheita 
mentorointikeskustelujen sisällöksi, ettei keskusteluun varattu aika menisi vain niitä näitä 
jutellessa. Mentorin apua kaivattiin mentorointisuhteen tavoitteidenasettelemiseen. Aktorit 
ehdottivat, että mentorointisuhteen tavoitteet tulisi mentorilta aktorille mentorointisuhteen 
alussa ja tavoitteita olisi mahdollista mentorointisuhteen edetessä muokata tarpeen mu-
kaan. Lisäksi mentorin tulisi osata antaa aktorille teoreettista tietoa mentoroinnista.  
 
 ”…osaisi johdatella mentorointikeskustelun alulle…” 
 
 ”…jos mentorilta tulisi ne tavoitteet ja niitä muokkailtaisi sitten mentoroinnin 
edetessä…” 
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 ”…mä kanssa kokisin, että mentori asettaa tavoitteet, selvittää onko aktorilla 
pohjaa, tutustua ja kysellä aktorilta, mitä kokee omaksi vahvuudekseen, eli 
mentori loisi tavoitteet…” 
 
Aktorit toivoivat mentorin olevan hyvä kuuntelija, joka jaksaa kuunnella ja keskittyä aidosti 
siihen, mitä asiaa aktorilla on. Aktorit pitivät tärkeänä, että mentori osaa huomioida ja ym-
märtää aktorin sanatonta viestintää. Tarvittaessa ihannementori osaa pyytää aktorin kans-
saan keskustelemaan, vaikka keskustelusta ei olisi sovittu ennalta aktorin kanssa. 
 
 ”…pelisilmää, että huomaisi sellaiset tilanteet, jossa olisi hyvä ottaa aktori 
hyppysiin”… 
 
 ”…herkkä korvainen…” 
 
 ”…mentori on tärkeä, koska se on se henkinen ohjaaja, uudelle työntekijälle 
alku on niin raskasta aikaa, kun kaikki on niin uutta, ihmisen uusia, uusi dy-
namiikka, mentorin tulisi olla ”herkkä” aktorille, miten tämä jaksaa…” 
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KUVIO 16. Ihannementorin ominaisuudet aktorien kuvaamana 
 
Aktorien näkemyksiä mentoroinnin kehittämiseksi pääkategoria sisälsi kategorian mento-
rointivalmennus, joka kuvaa aktoreiden näkemyksiä mentorointivalmennuksesta. Alakate-
gorian muodostivat lausumat mentorointivalmennusta mentorille ja aktorille sekä mento-
rointivalmennusta mentoriksi aikoville (kuvio 17). 
 
Useimmat aktorit olivat sitä mieltä, että mentorointivalmennusta tai –koulutusta tulisi olla 
käytynä sekä mentorilla että aktorilla ennen mentorointisuhteen aloittamista. Mentorointi-
valmennuksen tulisi sisältää informaatiota mentoroinnista niin mentorin kuin aktorinkin nä-
kökulmasta. Mentorointivalmennus voisi aktorien mielestä auttaa varsinkin aktoria toimi-
maan aktiivisemmin mentorointisuhteessaan ja ymmärtämään paremmin, miksi hänelle tar-
jotaan mentorointia ja mitä hyötyä mentoroinnista aktorille voi olla. Aktorit kokivat, että use-
ammalla heistä ei ollut tarpeeksi tietoa mentoroinnista, ennen oman mentorointisuhteen 
aloitusta 
 
 ”…tietopaketti mentoroinnin pelisäännöistä…” 
Kokenut, luotettava ja vuoro-
vaikutteinen mentori 
Mentori, joka on aidosti kiinnos-
tunut aktorista 
Mentori, joka on aidosti kiinnos-
tunut olemaan mentori 
Mentori, joka kykenee tavoit-
teiden asetteluun 
Mentori, joka osaa kuunnella ja 
”lukea” aktoria 
 
Aktorien näkemyksiä mentoroinnin 
kehittämiseksi 
Ihannementorin ominaisuudet 
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 ”…aktivoisi aktorin odottavaa roolia, ettei jäisi odottamaan että käskyt tulee 
muualta…” 
 
 ”…hyvä idea ja ajatus taustalla, mutta ”eväät” on siihen aika pienet, mento-
rointi jää hyvälle ideatasolle…” 
 
Osa aktoreista koki, että mentorivalmennus aktorille työsuhteen alussa on turhaa, koska ak-
torille tulee muutenkin paljon asioita, ettei aktori jaksa sisäistää siinä vaiheessa mentoroin-
tikoulutuksen sisältöä. Aktorille riittäisi pelkkä suullinen informaatio mentoroinnista. Sitä 
vastoin mentoreita tulisi kouluttaa aktorin edestäkin. Erään aktorin ideana oli, että jokainen 
työntekijä tulisi perehdyttää lyhyesti siihen, mitä mentorointi on. Tämän lyhyen tietopaketin 
perusteella jokainen työntekijä voisi itse arvioida, halukaako ja sitoutuuko itse toimimaan 
mentorina uudelle työntekijälle. Jokaisella mentoriksi ryhtyvällä henkilöllä tulisi olla aktorei-
den mielestä edes pienimuotoinen mentorointivalmennus taustallaan. Mentorointivalmen-
nus auttaisi mentoria toimimaan roolissaan tehokkaammin, tavoitteellisemmin, harkitummin 
sekä ymmärtämään teoreettisen tiedon avulla mentoroinnin merkityksen paremmin. Mento-
rointivalmennus tarjoaisi päivitetyn tiedon mentoroinnista sekä uusia näkökulmia mentoroin-
titoimintaan. Aktorit olivat lisäksi sitä mieltä, että mentorointikoulutukseen hakeutuvat henki-
löt erottuvat massasta siinä, että heillä on aito kiinnostus toimia tulevaisuudessa mentorina.  
 
 ”…aktorin kouluttaminen turhaa, niin paljon tulee alussa tietoa, ettei ennätä 
sisäistää kaikkea, suullinen tieto mentoroinnista riittävä…” 
 
 ”…kyllä jos mentorina toimii, niin olisi hyvä jos olisi ollut vaikka jonkinlainen 
pikakurssi käytynä, että tosiaan se olisi silleen tavoitteellista ja harkittua toi-
mintaa…” 
 
 ”…kyllä minä ainakin ajattelisin, että se voisi ihan jossain vaiheessa olla työn-
tekijöillä ihan semmoinen kuuluisi joku semmoinen lyhyt perehdytys mento-
rointiin edes. Sitten voisi ehkä sen perusteella sekin työntekijä niinkun miettiä, 
että onko tämä yhtään minun juttu. Ehkä näyttäisi itsestäänkin sen puolen…” 
 
 ”…olisi hyvä, jos mentorilla olisi joku perehdytys tai opastus mentorointiin ja 
siitä mitä oletetaan, mitä he tekevät, auttaisi ehkä sitä, että mentorointisuhde 
ei jäisi etäiseksi, mentorointiin tulisi selkeät pelisäännöt…” 
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KUVIO 17. Aktoreiden näkemyksiä mentorointivalmennuksesta 
 
Aktorien näkemyksiä mentorointitoiminnan kehittämiseksi pääkategoria sisälsi kategorian 
muutokset mentorointiprosessissa, joka kuvaa aktoreiden näkemyksiä niistä asioista, joita 
Mentorointivalmennusta mento-
reille ja aktoreille 
Mentorointivalmennusta mento-
reiksi aikoville 
Aktorien näkemyksiä mentoroinnin 
kehittämiseksi 
Mentorointivalmennus 
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heidän mielestään tulisi mentorointiprosessissa muuttaa tai kehittää jatkossa. Alakategori-
an muodostivat lausumat  vapaaehtoisuuden merkitys, mentorointitapaamisten toteumisen 
tärkeys, mentorointitapaamisten järjestäminen, mentorointi yhdeksi vastuualueeksi, mento-
rin ja aktorin valinnan merkitys, mentoroinnin aloittamisen ajoitus, mentoroinnin arviointi ja 
seuranta systemaattiseksi sekä sitouttamisen merkitys (kuvio 18). 
 
Aktoreiden mielestä mentoroinnin tulee perustua aina vapaaehtoisuuteen niin mentorin kuin 
aktorinkin puolelta. Mentorin tulee olla aidosti kiinnostunut mentoroinnista ja hänella tulee 
olla taustallaan teoreettista tietoa mentoroinnista. Mentorin roolia tulee pitää tärkeänä vas-
tuutehtävänä, joka tulisi hoitaa yhtä huolellisesti kuin muutkin työpaikan vastuutehtävät. Ak-
toreiden mielestä hyvin hoidettu mentorointisuhde tuottaa tyytyväisiä hoitotyön uusia am-
mattilaisia, jotka ovat motivoituneempia sitoutumaan työyhteisöön. 
 
 ”…pitää lähteä siitä itsestään, että on itse suostunut mentoriksi, ei vaan ole 
yksi työ muiden joukossa…” 
 
 ”…pitäisi käyttää mielekkäät resurssit siihen, että se perehdytettävä työntekijä 
jää siihen yksikköön töihin. Niin kyllä siinä on se onnistunut mentorointisuhde 
aika isossa roolissa. Niin on turha sitten lähteä sabotoimaan sitä kautta, että 
on semmoinen henkilö mentorina, joka ei halua sitä tehdä…” 
 
 Mentorointitapaamisten merkityksen ja tärkeyden korostaminen on aktoreiden mielestä 
asia, mihin pitäisi jatkossa kiinnittä huomiota. Mentorointisuhteen hoitamiselle pitäisi järjes-
tää enemmän aikaa työnantajan puolelta. Mentorointitapaamisten onnistumiseen vaikutti 
haastateltujen aktoreiden kohdalla poikkeuksetta se, miten leikkaukset loppuivat työaikana. 
Mentorointitapaamiset tulisi pitää yhtä tärkeänä menona, kuin muutkin osaston työntekijöi-
den menot ja kokoukset, jolloin ollaan poissa käytännön työstä. Mentorointikeskustelujen 
toteutumisen ulkopuolista seurantaa esimerkiksi esimiehen toimesta pidettiin tärkeänä 
asiana.  
”…jos se mentorointitapaaminen nähtäisi yhtä tärkeänä kuin moni muukin me-
no mitä listoilla on niin, se voisi olla hyvä asia. Eikä vain semmoinen, että jos 
nyt keretään niin pidetään, mutta jos nyt ei, niin ei sitten..” 
 
  ”…salien jatkuminen vaikutti aina ajan järjestymiseen…” 
 
 ”…varmistettaisi, että tietty määrä tulis tehtyä, eli tavallaan kun ei olla vielä tu-
tut keskenään (mentori ja aktori) että lähtis se suhde niin kuin alkuun, varmis-
tettaisi se startti siinä…” 
 
Aktoreiden mielestä mentorointitapaamisten järjestäminen pitäisi olla mentorointisuhteen 
alussa lähiesimiehen (apulaisosastonhoitajan) vastuulla. Mentorointitapaamisia olisi sovittu 
ennalta tietty määrä pidettäviksi ja lähiesimiehet katsoisivat tapaamisille sopivat ajankohdat 
etukäteen. Säännöllisellä ja systemaattisella mentorointitapaamisaikojen järjestämisellä 
taataan mentorointisuhteen käynnistyminen ja edistetään mentorointisuhteen muodostumis-
ta antoisaksi vuorovaikutussuhteeksi. Ennalta sovittu mentorointikeskusteluaika auttaa ak-
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toria ja mentoria paremmin keskittymään ja rauhoittumaan mentorointikeskusteluun. Aktorit 
kokivat, että uusi työntekijä kokee olevansa työsuhteensa alussa vielä niin avuton, ettei ak-
tiivinen toiminta aktorina ole sujuvaa ja suunnitelmallista. 
 
 ”…aktorin taakkaa pitäisi kaikessa tässä suunnittelussa mielestäni minimoida, 
tavallaan asiat tulisivat ylhäältä päin…” 
 
 ”…meillä voisi panostaa siihen, että mentorointikeskustelut suunniteltaisiin 
ennakkoon paremmin, eli että se osastonhoitaja katsoisi että niitä tulisi sen tie-
tyn verran. Ja ne ihan oikeesti suunniteltaisiin valmiiksi, se olisi tosi hyvä, ettei 
tarvitsisi koittaa itse järjestää…” 
 
 ”…varsinkin kuin itselläni ei ollut varattuna keskusteluaikoja ja toisaalta men-
tori saattoi tulla käytävällä, että jutellaanpa nyt, minulla on vartti tässä aikaa, 
niin tuntui jotenkin hirveen semmoselta pintapuoliselta, ei oikein pystynyt rau-
hoittumaan keskusteluun…” 
 
Mentorointia tulisi aktoreiden mielestä kehittää niin, että mentorointi olisi yksi vastuualue 
muiden työpaikan vastuualueiden joukossa. Mentoroinnin vastuualueekseen ottavat sai-
raanhoitajat olisivat käyneet mentorointikoulutuksen ja he olisivat aidosti kiinnostuneita 
mentoroinnista ja toimimaan mentoreina. Myös mentoroinnista vastaavaa henkilöä ehdotet-
tiin, tämä mentorointivastaava antaisi vinkkejä mentorointiin, kävisi mentorointikoulutuksis-
sa päivittämässä tietojaan ja osallistuisi aktiivisesti mentoroinnin seurantaan ja arviointiin. 
Aktoreiden mielestä esimiehillä on niin paljon töitä, ettei heidän aikansa riitä mentorointi-
toiminnan aktiiviseen seuraamiseen. 
 
 ”…onhan täällä muitakin vastuutehtäviä…niin sitten taas jos joku kokee, että 
tämmöinen mentorointi olisi hänen sydäntään lähellä oleva ja olisi siinä hyvä, 
niin miksi just sitten se ei voisi olla enemmän hänen vastuualueensa. Ja sitten 
pitää löytää työyhteisöstä useampi mentoroinnista kiinnostunut, mutta jotenkin 
just se että miksi ihan jokaisen tarvitsee olla mentori…” 
 
 ”…meillä voisi olla sellainen mentorointivastaava niin kuin opiskelijavastaava. 
Mentorointivastaava voisi antaa vinkkejä ja jos hän kävisi vaikka jonkun koulu-
tuksen ja sitä  myötä vielä lisää vinkkejä mentorointiin…”    
 
Sopivan mentorin valinta oli aktoreiden mielestä oleellinen asia, mihin pitäisi jatkossa kiin-
nittää huomiota. Mentorin valinta on tärkeä asia ja ikävimmillään mentoriksi on saattanut 
sattua sellainen henkilö, jota ei mentorointi ja mentorina olo kiinnosta lainkaan. Mentoria 
valittaessa tulisi tutustua ensin aktoriin jonkin aikaa ja miettiä sitten, millainen persoona so-
pisi parhaiten mentoriksi aktorille. Aktoreiden mielipiteet jakaantuivat tasaisesti sen suh-
teen, tulisiko aktorin saada valita itse oma mentorinsa vai valitsisiko esimies mentorin akto-
rille vai valitsisiko mentori itselleen aktorin. Mentorin valinnassa tulee huomioida mentorin 
sen hetkinen työtilanne, esimerkiksi onko mentoriksi suunnitellulla henkilöllä paljon työkii-
reitä tai onko hänellä tiedossa pitkiä poissaoloja. Aktorin ja mentorin aikaisempi tuttavuus 
voi tietyissä tapauksissa olla hyvä asia ja toisinaan taas olla epäedullinen esimerkiksi tasa-
vertaisen mentorointisuhteen muodostamisessa. Eräiden aktoreiden ehdotus oli, että jat-
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kossa mentorin ei tarvitsi olla omasta työyhteisöstä, vaan mentorina voisi olla esimerkiksi 
toisen osaston sairaanhoitaja, jolla on kuitenkin asiantuntemus leikkaussalityöstä. Tär-
keimmäksi asiaksi mentorin valinnassa kohosi kuitenkin mentorin aito kiinnostus olla men-
torina ja toimia roolimallina aktorille.  
 
 ”…jälkikäteen ajatellen oli hyvä, ettei opiskelijaohjaani ollut mentorini ja että 
mentorini oli sitten siitä työyhteisöstä vapaaehtoisesti mentoriksi halunnut, niin 
se osoittautui  hyväksi. Minä en ollut tuntenut häntä, niin hän osoittautui täysin 
erilaiseksi ihmiseksi…” 
 
 ”…mutta se on ehkä kaikkein huonoin, että koko henkilöstöstä joku esimies 
vaan valitsee ja se on sillee, että ei minua kiinnosta koko homma…” 
 
 ”…toisaalta voisi olla niinkin, että ensimmäisen kahden viikon aikana näkee 
millainen persoona uusi työntekijä on, niin sitten voisi katsoa sitä millainen 
mentori hänelle sopisi…” 
 
Mentoroinnin aloittamisajankohta jakoi aktoreiden mielipiteitä. Osan mielestä on hyvä, että 
mentorointi alkaa heti kun uusi työntekijä aloittaa työnsä. Mentorointi kulkisi tuolloin yhdes-
sä erikoisalaperehdyttämisen kanssa. Aktorit olivat sitä mieltä, että mentorointisuhteessa 
voi käydä silloin läpi asioita, joita ei uskaltanut tai muistanut kysyä ja keskustella erikoisala-
perehdyttäjän kanssa. Osa aktoreista oli sitä mieltä, että mentorointi kannattaisi aloittaa 
vasta erikoisalaperehdyttämisen jälkeen. Perusteena tälle systeemille oli se, että mento-
rointia ja perehdytystä ei sekoitettasi toisiinsa ja työn ohessa aktori ennättäisi tutustua pa-
remmin ihmisiin ja omaan mentoriin, jolloin mentorointikeskustelujen aloittaminen olisi hel-
pompaa. Osa aktoreista oli sitä mieltä, että mentorointi voisi alkaa muutama kuukausi siitä, 
kun uusi työntekijä on aloittanut työnsä. Tällöin aktori olisi selvinnyt jo alkuun omalla ural-
laan ja siinä ajassa olisi varmasti ilmennyt jo asioita, joita haluaisi käydä läpi mentorinsa 
kanssa mentorointikeskusteluissa.  
 
 ”…niin perehdytysaika oli ainakin minulla tosi sellainen vaikea tai ei se vaikea 
ollut, mutta oli niin paljon kaikkea uutta, että toisaalta oli hyvä että oli joku jon-
ka kanssa purkaa ne…” 
 
 ”…kuukauden tai kaksi kun olet ollut siinä työssä, niin silloin olet päässyt siitä 
alkukauhistuksesta yli ja osaa miettiä niitä oikeita ja tärkeitä asioita, mistä pi-
tää kysyä ja miettiä…” 
 
Mentoroinnin toteutumista tulisi arvioida ja seurata systemaattisesti aktoreiden mielestä. 
Mentorin ja aktorin persoonien yhteensopivuutta ja mentorointisuhteen toimivuutta pitäisi 
tarkastella mentorointisuhteen alkaessa sekä mentorointisuhteen aikana. Arvioinnin avulla 
saataisiin selville toimiinko mentorointisuhde, onko molemmat osapuolet tyytyväisiä mento-
rointiin ja tarvitseeko mentorointisuhteeseen tehdä jotain muutoksia. Arvioinnin avulla voi-
daan lisäksi selvittää, miten pitkään mentorointisuhdetta tarvitaan jatkaa. Mentoriparin, 
esimiehen tai mentoroinninsta vastaavan henkilön tehtävänä on mentorointisuhteen arvoin-
ti ja toteutumisen seuranta.  
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”…seuranta, että mentorointi toteutuu oikeasti, minullakin kävi niin, että mento-
rointi kuihtui pikkuhiljaa pois, että en voi sanoa selkeää aikaa, että nyt lope-
timme mentorointisuhteemme…” 
 
 ”…varmistettaisi, että aktori on saanut suhteelta sen, mitä tarvitsee ja mentori 
olisi kanssa tyytyväinen…” 
 
 ”…ulkopuolinen voisi arvioida sitä, että toimiiko mentorointi, kun tulet työyk-
sikköön uutena niin ei ole välttämättä rohkeutta sanoa, että tämä mentorointi-
suhde ei muuten toimi ja en saa tästä mitään irti…” 
  
Hyvällä ja onnistuneella mentorointisuhteella on aktoreiden mielestä positiivisia vaikutuksia 
siihen, että uusi työntekijä sitoutuu paremmin uuteen työyhteisöön. Huolellisella mentoroin-
tisuhteen suunnittelulla, toteuttamisella ja ajan antamisella saadaan aktorille kokemus, että 
hänen perehdyttämisestä, jaksamisesta sekä hyvinvoinnista halutaan pitää huolta aidosti. 
Aktoreiden mielestä mentorointisuhde kannattaisi nähdä työyhteisöön ja työpaikkaan sitou-
tumista lisäävänä keinona uudelle työntekijälle. 
 
 ”…kyllä se sitouttaa, kun olet vasta tutustumassa työkavereihin ja opettele-
massa sitä työtä, niin mentori on siinä sellainen pieni ankkuri…” 
 
 ”…kyllä, koska jos olisi ollut huono mentorointisuhde niin kun tulet uutena 
työntekijänä tänne, niin että pääset työyhteisöön mukaan niin se voisi olla aika 
vaikea ajatella, että haluaako jatkaa työyksikössä ja välttämättä sitten töissä, 
jos se olisi ollut vaikeaa…” 
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KUVIO 18. Mentorointiprosessin muutos- ja kehittämisehdotuksia aktoreiden näkökulmasta 
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tumisen tärkeys 
Mentorointitapaamisten järjes-
täminen 
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eeksi 
Mentorin ja aktorin valinnan 
merkitys 
Mentoroinnin aloittamisen 
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7 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS 
 
Tutkija perehtyi tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeeseen (2012, 1-15) laaties-
saan tutkimusasetelmaa suhteessa valittuun tutkimusilmiöön. Tutkija pyrki huomioimaan 
tutkimuseettiset näkökulmat ja noudattamaan hyviä tieteellisä käytäntöjä tutkimuseettisen 
neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaisesti. Tutkija arvioi tutkimusprosessin alussa tutki-
muksen tuomia hyötyjä ja sitä, miten tutkimus voi vaikuttaa tutkimukseen osallistuviin hen-
kilöihin. Tämän tutkimuksen tulosten hyödyt kohdistuvat todennäköisemmin tulevaisuuden 
mentorointiprosesseihin, kuin tutkimukseen osallistuneisiin henkilöihin. Tutkija pyrki koko 
tutkimusprosessin ajan minimoimaan haitat, jotka saattaisi kohdistua tutkimukseen osallis-
tuneisiin henkilöihin. 
 
Jokaisessa tutkimukseen liittyvässä vaiheessa tutkija otti huomioon tutkimuseetisen näkö-
kulman ja noudatti työskennellessään hyvää tieteellistä käytäntöä. Tutkimuksen uskotta-
vuus (credibility) perustuu siihen, että tutkija ymmärtää, mitä hyvä tieteellinen käytäntö tar-
koittaa ja ottaa vastuun näiden periaatteiden noudattamisesta ja toteuttamisesta sekä se, 
että tutkija on harkinnut tarkoin tutkimuksessaan tekemänsä eettiset ratkaisut. (Tuomi & 
Sarajärvi, 2006, 129-130.) Tutkimusraportti on kaikkine vaiheineen kirjoitettu siten, että ra-
portin lukijan on helppo seurata, miten tutkimus on toteutettu. Laadullisen tutkimuksen luot-
tettavuutta lisää tutkijan tarkka ja huolellinen selvitys tutkimusaineiston keruuprosessista 
sekä tulosten analysoinnista luokitteluineen. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 2007, 227-
228.) 
 
Tutkimuskontekstiosuudessa tarkasteltiin tutkimusilmiötä aikasempien tutkimusten valossa 
käyttäen kotimaisia ja kansainvälisiä lähteitä. Tutkimuksen toteutusosiossa on seikkaperäi-
sesti kerrottu, millä kriteereillä tutkimushaastateltavat valittiin mukaan tutkimukseen. Tutki-
muksen toteutusosiosta selviää aineistonkeruuprosessi ja sen vaiheet sekä tutkimusaineis-
ton analyysin toteutus. Siirrettävyys (transferability) laadullisessa tutkimuksessa edellyttää 
huolellista tutkimusprosessin kuvausta tutkimusraportissa. (Kankkunen & Vehviläinen-
Julkunen, 2013, 198.)  
 
Tutkimuksen analyysiprosessista saadut pääkategoriat, kategoriat sekä alaktegoriat on ha-
vainnollistettu tutkimuksen tulokset -osiossa 16 erillisellä kuviolla. Kuvioiden sisältämät asi-
at on kirjoitettu tutkimuksen tulokset -osioon tekstiksi, käyttäen niissä lisänä haastatteluista 
saatuja alkuperäistekstejä yleiskielelle muokattuna. Tutkimuksen tulokset tulee kuvata niin, 
että lukijan on helppo ymmärtää tutkimuksen analyysitapa ja -prosessi. Tarkalla aineiston 
ja tulosten kuvauksella varmistetaan laadullisen tutkimuksen uskottavuutta. (Kankkunen & 
Vehviläinen-Julkunen, 2013, 198.)  
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Tutkimusaineiston käsittely vaatii tutkijalta luottamuksellista toimintaa ja anonymiteetin 
noudattamista. Tutkimusraportin julkaisemisvaiheessa tutkijan tulee olla varmistunut siitä, 
ettei tutkittavien anonymiteettisuoja ei ole rikkoontunut. (Saaranen-Kauppinen & Puusniek-
ka, 2009, 23.) Tutkija käsiteli ja säilytti tutkimusaineistoaan huolellisesti ja luottamukselli-
sesti koko tutkimusprosessin ajan. Lisäksi tutkija piti huolen siitä, että tutkimukseen osallis-
tuneiden henkilöiden anonymiteetti on toteutunut koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimusra-
portin tutkimustulokset kirjoitettiin yleiskielelle siten, ettei tutkimushaastatteluun osallistu-
nutta yksittäistä henkilöä voida tekstistä tunnistaa. Tutkimuksen eettisyyttä vahvistaa se, et-
tä haastattelujen alkuperäislainaukset on kirjoitettu tutkimusraporttiin yleiskielelle muokat-
tuina. Näin varmistettaan, ettei yksittäinen tutkimukseen osallistuja ole tunnistettavissa tut-
kimusraportista. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 198.)  
 
Tutkimuksen oikeudenmukaisuus tulee huomioida tutkimushenkilöitä haettaessa. Tutki-
mukseen mukaan pyydettävien henkilöiden tulee olla tasa-arvoisessa asemassa toistensa 
suhteen. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 221.) Tämän tutkimuksen oikeuden-
mukaisuuden periaate on toteutunut siten, että tutkija lähetti tutkimukseen osallistumis-
pyynnön 14 henkilölle, jotka täyttivät tutkimukseen osallistumiskriteerit. Tutkija oli määritel-
lyt tutkimuksen kohdehenkilöiden osallistumiskriteerit tutkimussuunnitelmavaiheessa. Tut-
kimukseen mukaan pyydettyjen henkilöiden nimet tutkija sai KYSin anestesia- ja leikkaus-
osastojen esimiehiltä.  
 
Tutkimuseettisestä näkökulmasta tarkastellen, tutkimukseen osallistuminen on oltava hen-
kilölle täysin vapaaehtoista, hänelle on annettava mahdollisuus esittää tarkentavia kysy-
myksiä tutkimuksesta esimerkiksi ennen osallistumispäätöstään tutkimukseen ja tutkimuk-
seen osallistuneella henkilöllä on mahdollisuus keskeyttää osallisuutensa tutkimukseen tut-
kimuksen toteuttamisen aikana. Tutkittavan oikeus on tietää tutkimuksen merkitys ja hyö-
dyt, luottaa siihen, että tutkija toimii tutkimuksessaan eettisesti ja vastuullisesti. Tutkimuk-
seen osallistuneen henkilön tulee olla tietoinen tutkimuksen mahdollisista häneen kohdistu-
vista haitoista, tutkimusaineiston säilyttämisestä ja tutkimustulosten julkistamisesta. (Kank-
kunen & Vehviläinen-Julkunen, 2013, 219.) 
 
Tutkimukselle haettiin tutkimuslupa Kuopion yliopistollisen sairaalan ammattikorkeakoulu-
opiskelijoiden opinnäytetyön lupahakemuksella anestesia- ja leikkaustoiminnan ylihoitajal-
ta. Tutkimuksen kohdistuessa KYSin henkilöstöön, tutkimuslupaan haettiin lisäksi KYSin 
henkilöstöjohtajan puolto tutkimuksen toteuttamiselle. Ennen tutkimusraportin kirjoittamista 
lopulliseen muotoonsa tutkija varmisti sähköpostin avulla KYSin anestesia- ja leikkaustoi-
minnan ylihoitajalta, saako tutkija mainita tutkimusraportissaan organisaatiota, jonka hoito-
henkilökuntaan tutkimus kohdistui. Kohdeorganisaation nimen kuvaamiselle tutkimusrapor-
tissa tulee olla lupa kohdeorganisaation edustajalta. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 
2013, 222.) 
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Tutkimukseen osallistuminen oli täysin vapaaehtoista osallistujille, tutkimukseen osallistu-
misen vapaaehtoisuus ilmeni saatekirjeestä (liite 1.), joka lähetettiin sähköpostitse tutki-
mukseen mukaan pyydetyille henkilöille. Saatekirjeessä kerrottiin tutkimuksen taustata ja 
tarkoituksesta sekä siitä ilmeni lisäksi tutkijan yhteystiedot, mikäli saatekirjeen saanut hen-
kilö oli halukas osallistumaan tutkimukseen. Tutkimukseen lupautuneille henkilöille tutkija 
lähetti ennen ryhmähaastattelujen toteutusta teemahaastattelukysymykset (liite 2.) etukä-
teen tutustuttavaksi. Tutkimushaastatteluihin mennyt aika oli tutkimukseen osallistuneille 
henkilöille työaikaa ja haastattelujen tallentamisesta ja saatujen äänitallenteiden hävittämi-
sestä tiedotettiin osallistujia, näistä asioista kerrottiin tutkittaville saatekirjeessä. Tutkittavien 
tutkimushaastatteluun kuluneen ajan lukemisen työajaksi tutkija varmisti etukäteen KYSin 
anestesia- ja leikkaustoiminnan ylihoitajalta. Osallistujille kerrottiin lisäksi haastattelutilan-
teessa tutkimuksen aikataulusta ja mistä tutkimus on luettavissa, mikäli haastateltavat ha-
luavat tutustua tutkimukseen sen valmistuttua.   
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8 TUTKIMUKSEN KESKEISTEN TULOSTEN POHDINTAA 
 
Aktoreiden ennakkokäsitykset mentoroinnista olivat pääosin positiivisia, mutta mentoroinnin 
syvällisempi merkitys oli jäänyt epäselväksi enemmistölle aktoreista. Mentorointia verrattiin 
uuden työntekijän perehdyttämiseen sekä työnohjaukseen. Muutamat aktorit olivat ymmär-
täneet mentoroinnin idean pääpiirteittäin ennen mentorointisuhteen aloitusta. Osa aktoreis-
ta koki mentorointisuhteen aloittamisen haasteelliseksi. Keskustelujen aloittaminen vieraan 
ihmisen kanssa tuntui vaikealle ja turhalle. Mentoroinnin merkitys ja hyöty oli ymmärretty 
mentoroinnin myöhemmässä vaiheessa. Aktoreiden mukaan osa heidän omista mentoreis-
taan oli myös ollut melko tietämättömiä mentoroinnista ja sen pelisäännöistä mentorointi-
suhdetta aloittaessaan. Mentorilla ja aktorilla tulisi olla teoreettista tietoa mentoroinnista ja 
ymmärtämystä siitä mitä mentorointi on ennen mentorointisuhteen aloitusta. Tieto ja ym-
märtämys mentoroinnista takaavat mentorin ja aktorin välille onnistuneen ja tuloksekkaan 
mentorointisuhteen. (Mäkinen, 2014, 208.) 
 
Mentorointivalmennuksen merkitys ennen mentorointisuhteen aloittamista koettiin ehdot-
toman tärkeäksi asiaksi. Osa haastatelluista aktoreista oli sitä mieltä, että sekä aktorin että 
mentorin olisi hyvä saada mentorointivalmennusta ennen mentorointisuhteen aloitusta. 
Mentorointivalmennuksen avulla niin mentorit kuin aktoritkin ymmärtäisivät paremmin, mitä 
mentorointi merkitsee ja näin mentorointi olisi vaikuttavampaa. Aktoreiden mielestä mento-
rointivalmennuksen avulla aktori ymmärtäisi olla aktiivisempi omassa roolissaan. Mäkisen 
(2014, 209) tutkimuksen mukaan mentorointikoulutusta tulee järjestää niin mentoreille kuin 
aktoreillekin.  
 
Tutkimuksen tulosten mukaan osa aktoreista oli sitä mieltä, että mentoreiksi aikovien sai-
raanhoitajien kouluttaminen ennen ensimmäistäkään mentorointisuhdetta on asia, johon 
jatkossa pitäisi panostaa. Aktoreiden mielestä mentorikoulutuksen saanut mentori hallitsee 
paremmin mentoroinnin pelisäännöt, jolloin mentorin toiminta mentorointisuhteessa on ta-
voitteellisempaa ja harkitumpaa. Mentorikoulutuksen saaneen mentorin tuella aktori pääsisi 
paremmin mukaan mentorointiin. Jokelaisen (2013, 57) tutkimuksen mukaan mentorit tar-
vitsevat mentorivalmennusta ennen mentorointisuhteen aloitusta. Mentorivalmennuksen 
avulla mentori saa esimerkiksi paremmat pedagogiset valmiudet toimia mentorin roolissa. 
Aktoreille tulisi Jokelaisen mukaan järjestää pienimuotoinen mentoroinnista tietoa antava 
valmennus ennen mentorointisuhteen aloitusta. 
 
Mentoriparin valintaan tulisi jatkossa kiinnittää entistä enemmän huomiota. Tutkimuksessa-
ni osalle haastatelluista aktoreista oli mentori valittu valmiiksi ennen työsuhteen alkamista 
ja osa aktoreista pystyi itse vaikuttamaan mentorinsa valintaan. Tärkeintä mentoriparin 
muodostamisprosessissa oli, että mentoriksi valikoituu sellainen henkilö, joka on aidosti 
kiinnostunut olemaan mentori ja mentorin sen hetkinen työtilanne on sen mukainen, että 
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henkilöllä on riittävästi aikaa hoitaa mentorin tehtäviä. Lisäksi tutustuminen aktorin persoo-
naan, on tärkeää valikoitaessa hänelle sopivaa mentoria. Mikäli päädytään siihen, että ak-
tori saa valita mentorinsa itse, on aktorille annettava riittävästi aikaa ja ohjeistettava aktoria 
sopivanlaisen mentorin löytämiseksi. Persaudin (2008, 1173-1179) tutkimuksessa todettiin, 
että mentorin aito innostuneisuus toimia mentorina sekä mentoriparin yhteensopivuuden 
tarkka harkinta oli merkittävässä asemassa mentorointisuhteen onnistumisessa. 
 
Mentorointisuhteiden sopimuksellisuus ja tavoitteellisuus toteutui vaihtelevasti tutkimukses-
sani. Osa mentoripareista oli tehnyt mentorointisopimuksen ja osalla mentorointisopimus oli 
jäänyt kokonaan tekemättä. Muutama mentoripari oli toiminut ja edennyt mentorointisuh-
teessaan mentorointisopimuksen mukaisesti, mutta osalla sopimus oli vain tehty ja sen jäl-
keen unohdettu. Tavoitteiden asettelu oli jäänyt pääosin pinnalliseksi, aktorit mielsivät men-
toroinnin tavoitteeksi mentorointitapaamisten järjestämisen. Mentorointisuhteen tavoitteiden 
merkitystä ei tulosten perusteella ymmärretty täysin. Uskon, että asianmukaisella ja oikein 
kohdistetulla mentorointivalmennuksella mentoroinnin tavoitteenasettelu olisi loogisempaa, 
kun mentoroinnin syvällisempi merkitys olisi paremmin mentoriparin tiedossa. Osa aktoreis-
ta ei ollut laatinut mentorointisuhteelleen lainkaan tavoitteita ja tavoitteiden miettiminen ja 
asettaminen koettiin vaikeaksi. Tavoitteiden asettelua olisi todennäköisesti helpottanut se, 
että mentoreille ja aktoreilla olisi ollut enemmän taustatietoa mentoroinnista ja sen tarkoi-
tuksesta. Mäkisen (2014, 203) mukaan mentorin ja aktorin pelkkä sitoutuminen mentoroin-
tiin ei riitä, vaan heillä tulee olla aikaisempaa tietämystä mentoroinnin ideologista, jotta 
mentorointisuhde saadaan toimivaksi ja tehokkaaksi.  
 
Aktorisairaanhoitajien mentorointikokemukset jakaantuivat pääasiassa onnistuneisiin ja 
epäonnistuneisiin mentorointikokemuksiin. Onnistuneet mentorointisuhteet aktorit kokivat 
antoisiksi, turvallisiksi sekä vuorovaikutteisiksi mentorointisuhteiksi. Tässä tutkimuksessa 
mentorointisuhteen onnistumisen suhteen merkittäväksi seikaksi nousi mentorin rooli. Posi-
tiivinen, aktiivinen ja avoin mentori, joka pyrki luomaan tasavertaisen mentorointisuhteen 
aktorinsa kanssa, takasi aktorin positiiviset kokemukset mentorointisuhteestaan. Aktorit, 
jotka kokivat oman mentorointisuhteensa olleen antoisa, kertoivat, että oma mentori toimi 
aktiivisesti mentorointisuhteessa ja mentori tiesi, mitä mentorin toimenkuvaan kuuluu. Men-
tori oli koettu avoimeksi ja helposti lähestyttäväksi ihmiseksi, joka aidosti halusi toimia akto-
rin mentorina.  Fawcett (2002, 951-952) totesi tutkimukssaan, että mentorin innostuneella, 
positiivisella ja ammattimaisella asenteella on merkittävä vaikutus sellaiseen mentorointi-
suhteeseen, jossa aktorin on hyvä ja turvallista olla. 
 
Onnistuneet mentorointikokemukset liittyivät avoimeen, luottamukselliseen, välittömään ja 
tasavertaiseen mentorointisuhteeseen. Mentorointisuhde oli koettu toimivaksi, aktorin ja 
mentorin välinen vuorovaikutus oli toiminut hyvin, mentorilla oli ollut aikaa aktorille, mento-
rointisuhde oli perustunut sopimuksellisuuteen, yhteiset mentorointikeskustelut olivat toteu-
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tuneet suunnitellusti ja mentorointisuhteen ylläpitämiseen oli saatu aikaa työnantajan puo-
lelta. Onnistuneille mentorointisuhteille oli ominaista se, että niiden onnistumista ja mento-
rointikeskustelujen toteutumista seuratiin ja arvioitiin aktiivisesti mentoriparin esimiehen 
toimesta. Onnistuneissa mentorointisuhteissa mentorointikeskusteluajat oli suunniteltu etu-
käteen useimmiten esimiehen toimesta, jolloin niiden totetuminen oli paljon varmempaa ja 
todennäköisempää. Aktorit kokivat, että säännöllinen mentorointikeskustelujen toteutumi-
nen varsinkin mentorointisuhteen alussa oli asia, joka edes auttoi mentorointisuhteen kehit-
tymistä ja mentorin ja aktorin tutustumista toisiinsa paremmin.  
 
Epäonnistuneissa mentorointikokemuksissa yhteisenä piirteenä oli mentorointisuhteen 
epäsäännöllisyys ja hallitsemattomuus. Mentorointisuhde oli aloitettu, mutta sen jatkuvuu-
den ja tavoitteellisuuden seuranta puuttuivat. Mentorointisopimukset oli pääsääntöisesti 
tehty, mutta niiden sisältöä ei muistettu ja tavoitteen asettelu oli ollut pintapuolista tai tavoit-
teita ei oltu laadittu lainkaan. Säännölliset ja ennalta suunnitellut mentorointikeskustelut oli-
vat jääneet osalta aktori-mentoripareista kokonaan toteuttamatta. Aktoreiden kehitysideana 
näihin ongelmiin oli se, että vähintäänkin mentoreilla on taustallaan mentorointikoulutus, 
jolloin mentorilla on paremmat valmiudet ohjata mentorointisuhdetta oikeaan suuntaan. Ta-
voitteiden asettelun suhteen aktorit olivat sitä mieltä, että tavoitteiden asettelu tulisi aluksi 
mentorilta ja mentorointisuhteen edetessä tavoitteiden tarkentaminen ja muokkaaminen 
siirtyisi aktorin vastuulle. Kiire ja ajanpuute oli usein syynä, ettei ennalta suunniteltuja men-
torointikeskusteluja pystytty toteuttamaan. Lisäksi aktorit kokivat, ettei suunniteltuja mento-
rointikeskusteluja arvostettu ja pidetty kovinkaan tärkeänä asiana työyhteisössä, kuin muita 
henkilökunnan menoja kesken työpäivän. Mäkisen (2014, 203.) tutkimuksen tulosten mu-
kaan mentorointiin on varattava riittävästi aikaa. Riittävät aikaresurssit takaavat aktorin 
mentoroinnille asettamansa tavoitteiden saavuttamisen sekä edistää aktorin ammatillista 
kasvua. Jokelainen (2013, 56.) totesi tutkimuksessaan, että organisaation esimiesten suh-
tautuminen mentorointiin vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten työyhteisössä mentorointia 
arvostetaan. Esimiesten vastuulla on luoda työyhteisöön mentorointimyönteinen organisaa-
tiokulttuuri. 
 
Tutkimustulosten merkitystä pohdittaessa on tärkeää, että mentorointitoimintaa kehitetään. 
Mentorointitoiminnasta tulisi luoda oma vastuualueensa työyhteisöön. Mentoroinnin vas-
tuualueelle nimettäisiin vastuusairaanhoitajat, jotka ovat kiinnostuneita mentoroinnista ja 
osallistuisivat mentorointikoulutuksiin. Mentoroinnista vastaavilla sairaanhoitajilla tulisi olla 
sisäinen innostus kehittää mentorointia sekä saada ja etsiä siitä lisää tietoa. Mentoroinnin 
vastuusairaanhoitajien tehtävänä olisi tukea, seurata ja arvioida käynnissä olevia mento-
rointisuhteita ja niiden toteutumista. Tutkimukseni tulosten perusteella mentorointisuhde 
tarvitsee onnistuakseen ulkopuolista seurantaa ja arviointia. Onnistuneiden mentorointiko-
kemusten kautta aktorin työtyytyväisyys ja sitoutuminen työyhteisöön paranee. Mills ja Mul-
lins (2008, 310-315) totesivat tutkimuksessaan, että  positiivisilla mentorointikokemuksilla 
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oli myönteinen vaikutus siihen, haluaako työntekijä jäädä työyhteisöön työskentelemään. 
Huybrechtin ym. (2011, 277) sekä Persaudin (2008, 1173-1179) mukaan positiiviset mento-
rointikokemukset edistävät aktoreiden halukkuutta toimia tulevaisuudessa mentoreina.  
 
Mentorointitoiminta KYSin anestesia- ja leikkausosastoilla toimii ja toteutuu tämän tutki-
muksen tulosten perusteella vaihtelevasti. Perehdytysmentorointi vaatii tulosten perusteella 
mentorointiparin toiminnan ulkopuolista ohjausta ja seurantaa entistä enemmän, jolloin 
mentorointisuhde toimisi paremmin ja mentoroinnilta odotetut hyödyt ja tavoitteet saavutet-
taisiin. Tutkimukseni tulosten perusteella voidaan tehdä se johtopäätös, että osa mento-
rointitoiminnasta on ollut varsin tehotonta ja kontorolloimatonta. Mielestäni ei ole järkevää 
aloittaa tai ylläpitää mentorointitoimintaa, jos sen vaikutuksia ja etenemistä ei seurata sys-
temaattisesti. Työyhteisöön tulisi luoda mentorointimyönteisempi ilmapiiri esimerkiksi li-
säämällä työyhteisön tietoisuutta mentoroinnista, jolloin jokainen sairaanhoitaja tietäisi 
mentorointitoiminnasta ja mentoroinnin merkityksestä syvällisemmin. Mentorointia tulisi ar-
vostaa työyhteisön sisällä siinä määrin, ettei mentoroinnille varattua aikaresurssia peruttaisi 
ensimmäisenä, kun osastolla on kiire ja leikkaukset jatkuvat yli suunnitellun työajan. Esi-
miesten olisi tärkeää varmistaa, että jokainen mentori ja aktori tietetävät mentorointisuhdet-
ta aloittaessaan, mitä mentorointi tarkoittaa ja mitä mentoroinnilla  tavoitellaan ja miksi 
työnantaja antaa heille mahdollisuuden käyttää työaikaa mentorointisuhteen hoitamiseen ja 
ylläpitoon. Esimiehen tai muun henkilön, jolle kyseinen tehtävä on delegoitu, vastuulla on, 
että perustettua mentorointisuhdetta seurataan ja arvioidaan säännöllisesti ja siitä tehdään 
asianmukaiset mentorointisopimukset. Erityisen tärkeää on varmistaa, että mentorin ja ak-
torin välinen vuorovaikutus on mutkatonta ja heidän henkilökemiansa on toimivaa. Aktorin 
tehtävänä on laatia itselleen tavoitteet pyytäen tähän apua mentoriltaan ja mentorin tehtä-
vänä on auttaa ja kannustaa aktoria pääsemään asettamiinsa tavoitteisiin mentorointisuh-
teen avulla.  
 
Tämän opinnäytetyön kautta opin ymmärtämään mentoroinnin syvällisemmän merkityksen 
ja pitämään mentorointia henkilöstön kehittämismenetelmänä sekä sen, miten tärkeä rooli 
esimiehellä on mentoroinnissa. Mentoroinnin tulee perustua aina vapaaehtoisuuteen ja ai-
toon kiinnostukseen kaikkien mentoroinnin osapuolten kesken. Mentoriparin yhteensopi-
vuutta tulee miettiä tarkasti ja ottaa selville mentorointisuhteen aikana, miten heidän henki-
lökemiansa toimii. Mentoroinnin toteutumista tulee seurata säännöllisin väliajoin. Toimimat-
tomilta vaikuttavat mentorointisuhteet tulee ottaa tarkastelun alle, huomioiden eri osapuol-
ten näkemykset mentorointisuhteen tilasta. Suunnitelmallisella, hallitulla ja tavoitteellisella 
mentoroinnilla edistetään uuden työntekijän työtyytyväisyyttä ja ammatillista osaamista lisä-
ten samalla hänen sitotumistaan työyhteisöön. Omassa esimiestyössä pyrin kehittämään 
mentorointia ja mahdollistamaan uusille työntekijöille mahdollisuuden kehittyä ja päästä 
työyhteisön täysipainoiseksi jäseneksi mahdollisimman nopeasti. Uskon, että laadukkaalla 
ja asiantuntevalla mentoroinnilla on uutta työntekijää työyhteisöön sitouttava vaikutus.  
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Tämän opinnäytetyön jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittää, miten KYSin 
anestesia- ja leikkausosastojen mentorisairaanhoitajat ovat kokeneet heidän omat mento-
rointisuhteensa ja millaisia mentorointitoiminnan kehitysehdotuksia heiltä tulisi. Mentoreille 
suunnatun tutkimuksen voisi toteuttaa samoin tutkimusmenetelmin, mitä tässä opinnäyte-
työssä on käytetty. Lisäksi tämän opinnäytetyön tuloksia hyödyntämällä, olisi mahdollista 
kehittää KYSin anestesia- ja leikkausosastoille oma mentoroinnin pelisäännöt –malli, jonka 
avulla mentorointitoiminta voisi olla entistä laadukkaampaa ja systemaattisempaa. 
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LIITE 1  
 
 
 Hei 
 
Opiskelen Savonia ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittämisen ja johta-
misen koulutusohjelmassa ylempää ammattikorkeakoulututkintoa. Opinnäytetyössäni tutkin 
mentorointisuhteen merkityksellisyyttä aktorina olevan / olleen työntekijän näkökulmasta. 
Tutkimustuloksia voidaan hyödyntää kehitettäessä käytössä olevaa mentorointiprosessia ja 
arvioitaessa mentorointiprosessin hyötyjä. Tutkimus toteutetaan kertaluontoisesti teema-
haastattelumenetelmällä pienryhmissä. Ryhmähaastattelut toteutetaan huhti-toukokuussa 
2015. Tutkimukselle on myönnetty tutkimuslupa. Haastatteluun kuluva aika on työaikaa. 
 
Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Haastattelu kestää 30-60 minuuttia ja se 
tallennetaan ääninauhalle, jonka jälkeen se kirjoitetaan tekstitiedostoksi ja ääninauha tuho-
taan. Tutkimuksen tulokset ilmaistaan niin, ettei osallistujia voida tunnistaa. Lisätietoja tut-
kimukseen liittyen saat allekirjoittaneelta. 
 
Toivon Sinun osallistuvan ryhmähaastatteluun ilmoittamalla siitä sähköpostitse tutkijalle 
16.4.2015 mennessä.  
 
Kiitos 
 
Maijeli Rönkkö 
Sairaanhoitaja AMK 
YAMK-opiskelija  
Maijeli.S.Ronkko@edu.savonia.fi tai maijeli.ronkko@kuh.fi 
xxx xxxxxxx 
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LIITE 2 
 
Teemahaastattelukysymykset ryhmähaastatteluun osallistuville henkilöille tutustut-
tavaksi ennen ryhmähaastattelutilannetta 
 
1. Miten anestesia- ja leikkausosaston aktorisairaanhoitajat ovat kokeneet men-
torointisuhteen? 
 
 Millaiseksi kuvailisit mentorointisuhteesi?  
 Mitä opit mentorointisuhteen avulla? 
 Mitkä asiat koit vaikeiksi / haasteelliseksi mentorointisuhteessa? 
 
 
2. Miten mentorointitoimintaa voisi jatkossa kehittää? 
 
 Mitä tiesit mentoroinnista ennen mentorointisuhdetta? 
 Kuvaile ”ihanne” –mentoria 
 Miten muuttaisit mentorointiprosesia? 
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LIITE 3 
 
Tutkijan käyttämät teemahaastattelukysymykset 
 
 Miten anestesia- ja leikkausosaston aktorisairaanhoitajat ovat kokeneet mentorointisuh-
teen? 
 
Millaiseksi kuvailisit mentorointisuhteesi?  
Millaisia ennakko-odotuksia / ajatuksia  sinulla oli mentoroinnista? 
Millainen oli roolisi aktorina mentorointisuhteessa? 
Millaisia tavoitteita asetit mentoroinnille? 
 
Mitä opit mentorointisuhteen avulla? 
Huomasitko siirtyikö mentorin hiljaista tietoa sinulle mentoroinnin avulla ja millaista hiljaista 
tietoa sait? 
Miten mentorointi edisti / tuki ammatillista kasvuasi? 
 
Mitkä asiat koit vaikeiksi / haasteelliseksi mentorointisuhteessa? 
Millaista tukea tai kannustusta mentorointiin saitte (mentori ja aktori) työyhteisöltä / esimie-
heltä / organisaatiolta? 
Palautteen antaminen /saaminen 
 
 Miten mentorointitoimintaa voisi jatkossa kehittää? 
 
Mitä tiesit mentoroinnista ennen mentorointisuhdetta? 
  
Kuvaile ”ihanne” –mentoria 
Millaisia taitoja mentorilla kuuluisi olla? 
 Mitä mieltä olet mentorointikoulutuksesta / valmennuksesta? 
 Pitäisikö jokaisen mentorin olla käynyt jokin mentorointikoulutus ennen mentoriksi ryhtymis-
tä?  
 Perustelut 
 
Miten muuttaisit mentorointiprosesia? 
 Miten mentori-aktoriparit tulisi jatkossa muodostaa? 
 Miten mentorointiprosessin toimivuutta tulisi arvioida? 
 
 
 
 
 
